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La presente investigación tuvo el propósito de determinar la relación existente entre 
la autoevaluación institucional y el clima organizacional de la Institución Educativa 
Emblemática “San Juan” del distrito de San Juan de Miraflores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 01 – Lima – 2016. Fue de tipo descriptivo correlacional, el diseño 
empleado es el no experimental de corte transversal. Se tuvo una población de 155 
trabajadores, entre docentes, directivos, jefes de taller y administrativos; la muestra estuvo 
conformada por 111 docentes. Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios: uno 
sobre la autoevaluación institucional y el otro sobre el clima organizacional, cuya 
validación se realizó mediante juicio de experto obteniendo un 90,33 % para ambos 
cuestionarios; además se realizó la confiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach, 
obteniendo una confiabilidad de  0, 958 para la primera variable y 0, 966 para la segunda 
variable; lo cual demuestra un nivel de alta confiabilidad. Para la prueba de normalidad se 
utilizó la Prueba de Kolmogorov-Smirnov obteniendo un (pvalor = ,000) lo que significa 
que la distribución no es normal, por lo cual se utilizó como prueba estadística para 
demostrar la hipótesis el coeficiente de correlación de Spearman obteniéndose un resultado 
de 0, 781, lo cual indica que la correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
entonces se acepta la relación entre la autoevaluación institucional y el clima 
organizacional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito de San 
Juan de Miraflores de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 01 – Lima – 2016. 
 
Palabras claves: Autoevaluación Institucional, Clima Organizacional, Participación, 








The present investigation had the purpose of determining the relationship between 
the Institutional Self - Assessment and the Organizational Climate of the San Juan 
Educational Institution of the San Juan de Miraflores district of the Local Educational 
Management Unit No. 01 in 2016. It was of descriptive correlational type, the design used 
is non-experimental cross-sectional. It had a population of 155 workers, including 
teachers, managers, workshop heads and administrative; the sample was made up of 111 
teachers. The instruments used were two questionnaires: one on the institutional self-
assessment and the other on the organizational climate, whose validation was made by 
expert judgment obtaining 90.33% for both questionnaires; Reliability was also performed 
through the Cronbach Alpha coefficient, obtaining a reliability of 0, 958 for the first 
variable and 0, 966 for the second variable; Which demonstrates a high level of reliability. 
For the normality test the Kolmogorov-Smirnov test was used obtaining a (pvalor =, 000) 
which means that the distribution is not normal, for which it was used like statistical test to 
demonstrate the hypothesis the coefficient of correlation of Spearman obtaining A score of 
0.781, which indicates that the correlation is significant at the 0.01 (bilateral) level. Then 
the relationship between the Institutional Self-Assessment and the Organizational Climate 
of the San Juan Emblematic Educational Institution of the San Juan de Miraflores district 
of the Local Education Management Unit No. 01 in 2016 is accepted. 
 
Keywords: Institutional Self-evaluation, Organizational Climate, Participation, 









En los últimos años se han desarrollado acciones para realizar la autoevaluación en 
las instituciones educativas y convertirlas en centros de calidad, para que esto suceda 
necesariamente tiene que existir un buen clima organizacional donde las relaciones entre 
los miembros que la constituyen sea armoniosa y se reflejen en el comportamiento y 
desempeño de los maestros. 
La autoevaluación institucional es un proceso que permite conocer el diagnostico 
de las instituciones educativas, a través de ella se conocen las fortalezas y debilidades que 
poseen los centros de estudio para poder plantear acciones de mejoras y convertirlas en 
instituciones que impartan una educación de calidad, más aún su importancia radica en 
poder realizarla en las instituciones de educación básica regular, ya que estas tienen una 
serie de carencias y deben convertirse en escuelas competitivas que brinden servicios 
educativos de calidad. 
Por otra parte el clima organizacional cumple un papel fundamental en el desarrollo 
de una institución educativa ya que de ello ve depender su éxito o su fracaso. El 
comportamiento de un trabajador va depender de las percepciones que este tenga de los 
factores organizacionales existentes (Gómez, 2004). Alguno de los factores que afecta el 
clima organizacional en las instituciones educativas puede estar dado por insatisfacción 
monetaria, carga horaria, liderazgo positivo o negativo de los directivos, etc. El clima 
dentro de una institución puede cambiar con el tiempo y puede ser positivo o negativo, 
según la percepción de cada integrante de la institución. 
El presente estudio permitió relacionar la autoevaluación institucional y el clima 
organizacional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito de San 






Planteamiento del Problema 
1.1. Determinación del Problema 
  La calidad en la educación básica regular siempre ha sido una problemática que ha 
generado controversias prácticamente en  todos los países latinoamericanos, nuestro país 
no es ajeno a esta situación, en los últimos años las instituciones educativas  desean 
convertirse en centros de calidad y están  volcando todos sus esfuerzos para conseguirlo; 
para ello es necesario realizar algunos cambios para disminuir de alguna manera la baja 
calidad de la educación que nos involucra a todos los educadores. 
 La educación es la base del desarrollo de los países y contribuye a la formación 
integral de las personas, sin embargo hablar de educación en el Perú implica temas que son 
motivo de debate, por ejemplo habría que preguntarnos: ¿se aplica el nuevo enfoque por 
competencias en todas las instituciones educativas? ¿Qué porcentaje de la población 
termina sus estudios básicos? ¿Qué porcentaje de la población tiene acceso a los estudios 
superiores? 
 En la actualidad, se espera que las instituciones educativas brinden servicios de 
calidad, para ello es necesario realizar una evaluación interna, denominada también  
autoevaluación la cual permite recopilar, sistematizar, analizar y valorar la información, 
para emitir juicios sobre la gestión escolar,  con la finalidad de lograr el cambio. 
  Según el modelo de acreditación del Sistema Nacional de Evaluación  Acreditación 
y Certificación de la Calidad Educativa (2012), existe una etapa previa al proceso de 
evaluación interna, que viene a ser la información y sensibilización a la comunidad 
educativa, para tomar la decisión de autoevaluación, conformar la comisión respectiva y 
comunicar a la entidad correspondiente el deseo de acreditarse. A partir de ello se realiza 




docentes son actores importantes que contribuyen a la solución de los diferentes problemas 
que se presentan a lo largo de la autoevaluación.  
 Cabe mencionar que en las instituciones educativas se tiene la oportunidad de 
aprender a convivir y desarrollar capacidades a través de los trabajos en equipo para lograr 
un bien común, generar un clima armonioso donde los docentes se desenvuelvan en 
espacios agradables y practiquen el respeto, la tolerancia y la comunicación, este ambiente 
laboral es de gran importancia para las instituciones que buscan mejorar el servicio 
educativo. Hoy y Claver (1986) citados en Martin, M. (1996) manifiestan que el clima es 
una cualidad relativamente persistente del sistema escolar y se ve afectada por elementos 
diversos de la estructura y funcionamiento de la organización, está basada en concepciones 
colectivas y que influyen en la conducta de los miembros de una organización. Un ejemplo 
claro de ello es el estilo de liderazgo que se ejerce en una institución. 
 En este sentido realizar  un estudio sobre la autoevaluación institucional y el clima 
organizacional de la institución educativa emblemática “San Juan” es de gran interés, ya 
que en el diagnóstico  matriz FODA del PEI (2015-2019) se observó dentro de las 
debilidades a algunos docentes que  no programan en la fecha establecida sus sesiones de 
aprendizaje, no participan en las aulas de innovación pedagógica, utilizan materiales 
desfasados en diferentes áreas y en el laboratorio, tienen escasa cultura de investigación, 
no aplican nuevas estrategias de enseñanza aprendizaje, por ende  no realizan evaluaciones 
pertinentes y equitativas a los estudiantes, asisten a capacitaciones y muy pocas veces 
hacen el efecto multiplicador y no participan en la elaboración de los documentos de 
gestión. 
 Por su parte la plana directiva realiza limitado seguimiento a personal de la 
comunidad educativa que no cumple sus funciones y no se identifica con la institución, 




comunidad educativa, se presenta escasa atención y seguimiento a los problemas que 
presentan los estudiantes ya que no se cuenta con psicólogos especializados a tiempo 
completo y no publican los cuadros de mérito de estudiantes por cada bimestre. 
 En cuanto a los auxiliares de educación existe incumplimiento de funciones y 
ausencia de los mismos en los pabellones en horas de trabajo y recreo y no evalúan con los 
indicadores propuestos diariamente. 
 Por su parte algunos estudiantes presentan  tardanzas sucesivas, bajo niveles de 
comprensión lectora, violencia escolar y agresiones permanentes entre pares, uso 
inadecuado de celulares, bajo rendimiento académico y deserción, consumo de drogas, 
bullying y pandillaje, poca conciencia para la identidad nacional, cultural, regional y 
personal, no saben mantener la limpieza y cuidado del mobiliario,  poca conciencia 
ambiental y cuidado de áreas verdes, inadecuados hábitos alimenticios, son pocos los que 
ingresan a universidades nacionales ya que no cuentan con  hábitos de estudios adecuados.  
 El marco del buen desempeño directivo (2014) manifiesta que la reforma de la 
escuela debe darse partiendo del rol directivo con un enfoque de liderazgo pedagógico, es 
necesario un líder que influya, inspire y movilice las acciones de la comunidad educativa, 
para constituir una escuela que se organice y conduzca los aprendizajes a través del trabajo 
docente con un clima escolar acogedor y la participación de las familias y comunidad. 
La presente investigación contribuye a conocer la relación existente entre la 
autoevaluación institucional y el clima organizacional de la institución educativa 
emblemática “San Juan” desde la perspectiva de los docentes y trabajadores que son los 
involucrados en la dinámica institucional ya que ambas variables son elementos 






1.2. Formulación del Problema 
1.2.1. Problema general 
¿ En qué medida el proceso de autoevaluación institucional  se relaciona con  el 
clima organizacional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima- 2016? 
1.2.2. Problemas específicos 
¿En qué medida el nivel de participación se relaciona con el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016? 
¿En qué medida el nivel de comunicación se relaciona con el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016? 
¿En qué medida el nivel de confianza se relaciona con el proceso de autoevaluación 
Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del distrito  de San 
Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 
2016? 
¿En qué medida el nivel de motivación se relaciona con el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 







1.3.1. Objetivo general  
Determinar si  el proceso de autoevaluación institucional se relaciona con el clima 
organizacional de la institución educativa emblemática “San Juan” del distrito  de 
San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima – 
2016. 
1.3.2. Objetivos Específicos 
Determinar si  el nivel de participación se relaciona con el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016. 
Determinar si  el nivel de comunicación se relaciona con el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016.  
Determinar si el nivel de confianza se relaciona con el proceso de autoevaluación 
Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del distrito  de San 
Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 
2016. 
Determinar si el nivel de motivación se relaciona con el proceso de autoevaluación 
Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del distrito  de San 







1.4. Importancia y alcances de la investigación 
       El presente trabajo es importante porque dará a conocer la relación que existe entre la 
autoevaluación institucional y el clima organizacional de la institución educativa 
emblemática “San Juan” del distrito de San Juan de Miraflores, para poder establecer el 
nivel de autoevaluación institucional y clima organizacional. 
Vivimos en una sociedad globalizada, exigente, diferenciada, tanto individual como 
grupalmente, el avance tecnológico invade la sociedad, cada minuto los científicos añaden 
dos mil páginas a los conocimientos que posee la humanidad, a una persona le tomaría 
cinco años leer la información que se genera cada 24 horas, el conocimiento impreso se 
duplica cada ocho años y en los últimos treinta se ha generado más información que en los 
cinco mil anteriores. Frente a esta situación ya no es fundamental acumular o memorizar 
conocimientos, resulta imprescindible el avance del centro educativo con una innovación 
permanente que ofrezca respuestas educativas actualizadas, para ello resulta necesario 
evaluar su funcionamiento para tomar decisiones fundamentales y válidas. (Casanova, M. 
2004, p.17). 
El alcance de la presente investigación fue a los directivos, jerárquicos de las áreas 
técnicas, administrativos y docentes de la institución educativa emblemática San Juan del 
distrito de San Juan de Miraflores 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Al abordar el tema de la autoevaluación institucional y el clima organizacional en 
la presente investigación, existen algunos estudios realizados a nivel internacional y 
nacional enfocados en la evaluación a nivel general y en la autoevaluación docente 
teniendo en cuenta el perfil académico de cada una de las universidades públicas y 
privadas. En cuanto al clima organizacional hay algunos estudios realizados a nivel 




El tamaño de la muestra significó un poco tedioso en cuanto a la aplicación de la 
encuesta, el director de la institución educativa brindó todas las facilidades para la 
realización de la investigación, sin embargo hubo poca colaboración del personal para dar 
la información, teniendo que insistir en varias oportunidades hasta recabar la información. 
       La presente investigación está limitada al espacio geográfico de la institución 
educativa emblemática “San Juan “del distrito de San Juan de Miraflores y sus resultados 
























2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
 Guirao, J. (2012), en su tesis titulada Autoevaluación de centros educativos para la 
atención a la diversidad desde una perspectiva inclusiva. Universidad de Murcia (España). 
Para optar el grado de Doctor, concluye lo siguiente: 
Los resultados de este estudio empírico nos han permitido constatar los distintos 
hitos que se han ido alcanzando en el proceso de diseño y validación de nuestro 
Instrumento ACADI (Autoevaluación de Centros para la Atención a la Diversidad desde la 
Inclusión), herramienta que pretende ser un referente inequívoco para el correcto 
entendimiento de la educación inclusiva, generando procesos de reflexión colegiada y 
potenciando el establecimiento de una cultura evaluadora en los centros educativos con el 
objeto de identificar sus fortalezas y debilidades, desde las que proyectar planes de mejora 
y procesos de innovación tendentes a la configuración de escuelas cada vez más inclusivas.  
Es momento, por tanto, de delimitar las principales conclusiones sobre el particular, 
tomando como referencia los objetivos específicos marcados al comienzo de nuestro 
trabajo: 
▪ Identificar las principales características y dimensiones del sistema de indicadores 
mediante la revisión bibliográfica y documental de los sistemas existentes en la actualidad. 
La revisión bibliográfica y documental nos ha permitido identificar las principales 
dimensiones que configuran buena parte de los sistemas de indicadores e instrumentos de 
evaluación de centros educativos existentes. De este modo, hemos logrado configurar la 




evaluar la calidad de la respuesta educativa a la diversidad del alumnado desde una 
perspectiva inclusiva. 
Esta perspectiva exige un enfoque global de la educación que dirija su mirada, no 
sólo sobre los procesos educativos, sino sobre el conjunto de las dimensiones que afectan y 
atañen a la vida de una institución educativa: contexto escolar, recursos, proceso educativo 
y resultados. En definitiva, estos ámbitos reproducen el modelo CIPP (Contexto, Input –
entrada, recursos-, Proceso y Producto) de evaluación presente en la mayoría de los 
instrumentos de evaluación de centros y programas educativos, como hemos tenido 
ocasión de mostrar.  
De igual modo, hemos determinado las características que subyacen en un sistema 
de indicadores dirigido a evaluar la realidad educativa de los centros educativos en lo 
referido a la atención a la diversidad dispensada, acordando entender dicho sistema de 
indicadores como “la construcción consensuada de un sistema de señales que nos permita 
identificar niveles de calidad y adecuación en los sistemas de atención a la diversidad tanto 
ordinarios como específicos, ofreciéndonos información relevante para la elaboración de 
juicios de valor sobre los aspectos fundamentales y los logros de la atención a la 
diversidad”. 
De la misma forma, hemos codificado sus características en los siguientes 
términos: 
- Relevancia y significación: mediante el juicio de expertos, hemos conseguido identificar 
aquellos indicadores (así como los ítems de los mismos) que respondían de forma más 
significativa a la realidad que se pretendía evaluar. 
- Inmediatez: el sistema de indicadores establecido, así como el instrumento de evaluación 
diseñado para su valoración, permite obtener, una vez cumplimentado, una imagen global 




educativo, delimitando aquellos indicadores más débiles, lo que facilita la identificación de 
las necesidades y posibles áreas de mejora. 
- Viabilidad: mediante la depuración del instrumento de evaluación, hemos conseguido 
seleccionar aquellos ítems de los distintos indicadores que son realmente viables y que, por 
lo tanto, su información se puede obtener fácilmente. 
- Perdurabilidad: el sistema de indicadores establecido responde, más que a una 
orientación legislativa concreta, a una filosofía educativa determinada (la educación 
inclusiva), lo que garantiza su perdurabilidad pese a las coyunturas normativas; si bien es 
susceptible de introducir ligeras modificaciones o actualizaciones en cuanto al léxico 
empleado. Esto nos va a permitir realizar estudios longitudinales con el fin de determinar 
la evolución experimentada en la respuesta educativa a la diversidad. 
- Parsimonia: si bien el número de indicadores establecido inicialmente (63) y finalmente 
tras su validación (61) pudiera parecer extenso, no cabe duda que tratar de evaluar la 
realidad de una institución educativa en su proceso de respuesta educativa a la diversidad 
exige adoptar una mirada amplia. No obstante, es posible realizar un estudio por ámbitos-
dimensiones (con entidad más que suficiente en función de las necesidades de los centros), 
lo que supone trabajar con un número de indicadores mucho menor. De este modo, el 
Ámbito A (contexto escolar) consta de 1 categoría y 14 indicadores; el Ámbito B 
(recursos) consta de 7 categorías y 19 indicadores; el Ámbito C (proceso educativo) consta 
de 9 categorías y 21 indicadores; y el Ámbito D (resultados) consta de 
3 categorías y 7 indicadores. Por ello consideramos que el número de indicadores es 
limitado para la realidad estudiada.  
▪ Diseñar un sistema de indicadores multidimensional para una atención eficaz a la 




Con las premisas establecidas anteriormente, hemos logrado, gracias a la aportación de 
cuatro expertos de reconocido prestigio en el ámbito universitario, disponer de un sistema 
de indicadores multidimensional con el que evaluar la calidad de la respuesta educativa a 
la diversidad del alumnado desde una perspectiva inclusiva. La formación y trayectoria 
profesional de estos expertos ha facilitado dicha orientación inclusiva en nuestro sistema 
de indicadores, como se puede comprobar en la descripción de cada uno de los indicadores 
propuestos. 
▪ Elaborar un instrumento capaz de medir los indicadores contenidos en el sistema 
establecido para una atención eficaz a la diversidad del alumnado desde una perspectiva 
inclusiva. 
Hemos optado por el diseño de un cuestionario con una escala tipo Likert idéntica para 
todas las variables o ítems constitutivos del mismo, para la autoevaluación de centros 
educativos para la atención a la diversidad. De esta forma, hemos conseguido responder 
mediante la formulación de ítems al conjunto de Ámbitos, Categorías e Indicadores del 
sistema de indicadores establecido por los expertos, recogiendo la orientación dada a los 
mismos en su descripción. 
▪ Analizar la validez del instrumento de autoevaluación de centros educativos para la 
atención a la diversidad y proceder a su depuración. 
No cabe duda que el instrumento, elaborado inicialmente para la autoevaluación de centros 
educativos para la atención a la diversidad, contenía un número muy amplio de ítems (576) 
que lo hacían difícilmente manejable por parte de los centros educativos. De este modo, 
mediante el juicio de expertos (participación de 18 jueces de distintos sectores de la 
comunidad educativa) se consiguió depurar dicho número de ítems, a la vez que 




El estudio de la validez nos permitió determinar el grado en el que el instrumento 
mide aquello que pretende medir, seleccionando aquellos ítems que, en efecto, son válidos 
para estudiar cada uno de los indicadores propuestos. 
De igual modo, este estudio de la validez posibilitó, como acabamos de comentar, 
reducir enormemente la extensión del número de ítems, logrando una mayor operatividad, 
de suerte que el instrumento resultante es mucho más manejable por parte de los centros. 
En concreto, tras este estudio de validez y depuración del instrumento, pasamos de 576 
ítems a 341 ítems, lo que supone una reducción de 235 ítems (casi el 41 %).  
▪ Analizar la fiabilidad del instrumento de autoevaluación de centros educativos para la 
atención a la diversidad y proceder a su depuración. 
  El pilotaje del instrumento de evaluación de centros educativos para la atención a la 
diversidad en centros educativos de la Región de Murcia, nos permitió determinar la 
fiabilidad del mismo, a la vez que conseguimos depurar aún más su número de ítems, sin 
afectar a los índices de fiabilidad del instrumento. 
Mediante las dos fases de depuración realizadas tras su pilotaje (V.1 y V.2), hemos logrado 
reducir significativamente el número de ítems ganando, de este modo, en operatividad. Así 
pues, hemos pasado de los 341 ítems del instrumento administrado a los centros, a 291 
ítems, lo que supone una reducción de 50 ítems (15% aproximadamente). Si sumamos esta 
reducción a la conseguida mediante el estudio de la validez del instrumento, podemos 
concluir que el instrumento ha pasado de 576 ítems iniciales a 291 ítems en su versión 
definitiva, lo que supone una reducción total de 285 ítems (49,5% aproximadamente). Así 
pues, hemos conseguido reducir el instrumento de forma muy notable (casi la mitad). 
Igualmente, hemos de informar sobre la notable fiabilidad de nuestro instrumento, siendo 
muy altos los coeficientes alfa obtenidos en los distintos Ámbitos (Ámbito A -0,97-, 




(0,98). De igual modo, si analizamos las siguientes escalas en importancia (las Categorías), 
concluimos que la media de los coeficientes Alfa de las 20 Categorías del instrumento es 
muy buena (0,83). Y en cuanto a los indicadores, podemos calificar el valor medio de los 
coeficientes alfa de los 61 indicadores, entre aceptable y bueno (0,76). 
Por todo ello, concluimos que estamos ante un instrumento fiable, con una buena 
consistencia interna. 
Como consecuencia de todo el proceso de validación y depuración del instrumento 
inicial (estudio de validez y fiabilidad), hemos conseguido obtener el instrumento de 
autoevaluación de centros que hemos bautizado como ACADI (Autoevaluación de Centros 
para la Atención a la Diversidad desde la Inclusión). Esta versión definitiva del 
instrumento está formada por los 4 Ámbitos o Dimensiones y las 20 Categorías del 
instrumento inicial diseñado para la autoevaluación de centros educativos para la atención 
a la diversidad, habiéndose reducido el número de indicadores (de 63 a 61). Destacamos, 
eso sí, la significativa reducción de su número de ítems (de 576 a 291). 
Mostradas las principales conclusiones con relación a los distintos objetivos específicos de 
nuestra investigación, pasamos a dar respuesta al objetivo general de la misma. 
▪ Desarrollar un sistema de indicadores para una atención eficaz a la diversidad del 
alumnado desde una perspectiva inclusiva, con el fin de elaborar un instrumento válido y 
fiable para la autoevaluación de centros educativos de Infantil, Primaria y Secundaria. 
A este respecto, podemos concluir que hemos logrado obtener un instrumento válido y 
fiable para la autoevaluación de los centros educativos, en cuanto a su respuesta educativa 
a la diversidad del alumnado desde una perspectiva inclusiva. Las propiedades 
psicométricas del instrumento nos informan de su validez y fiabilidad. Por ello, podemos 




organizado en torno a categorías y ámbitos, posibilitando el estudio de la respuesta 
educativa dispensada a la diversidad del alumnado. 
Existen muchos instrumentos de evaluación y muchos sistemas de indicadores, 
pero este instrumento aporta un sistema de indicadores surgido en nuestro contexto y que 
recoge los principales axiomas de una escuela inclusiva, convirtiéndose, de este modo, en 
un referente inequívoco para valorar, por parte de los centros, en qué medida se está dando 
una respuesta educativa a la diversidad a la luz de la educación inclusiva, evitando, de este 
modo, concepciones erróneas sobre el particular. Como consecuencia de ello, posibilita 
identificar aquellos aspectos de la vida de un centro que son susceptibles de mejora con el 
fin de ir creando en él las condiciones que hagan posible la inclusión. 
De igual modo, este instrumento representa una invitación a la reflexión desde la que 
identificar fortalezas y debilidades y desde la que proyectar planes, mejoras, innovaciones, 
etc. instaurando en los centros una cultura del cambio. Ésta es la única vía capaz de operar, 
de forma efectiva y duradera, las reformas que exige la implementación del proyecto 
inclusivo en las escuelas.  
García, B. (2001), en su tesis titulada La cultura de la evaluación como proceso de 
mejora de un centro educativo. Universidad de Granada (España).  Facultad de Ciencias de 
la Educación; para optar el grado de Doctor, manifiesta en sus conclusiones lo siguiente:  
Básicamente podemos asumir en dos las conclusiones a las que hemos llegado como 
resultados de la investigación: Por un lado, que la Investigación Acción es el método más 
idóneo para generar la cultura evaluativa en los centros, por otro que generar la cultura de 
evaluación en los centros, supone asumir una nueva forma de trabajar en los mismos, 
orientada a la mejora continua de la calidad y una nueva forma de avaluarlas utilizando 





Aguilera, V. (2011), en su tesis Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones 
educativas de la fundación creando futuro. Universidad de Alcalá (Madrid). Para optar el 
grado de doctor plantea las siguientes conclusiones generales: 
A la hora de analizar de forma global los resultados extraídos de los análisis tanto 
de liderazgo como del clima social de los centros, se desprenden unas conclusiones 
generales al respecto. 
En términos mayoritarios, los centros de la FCF se identifican con tipos de 
liderazgo bastante positivos, con unos niveles de satisfacción bastante altos de los líderes 
hacia los docentes y viceversa. Se valora de forma muy positiva y es mencionado en 
muchos caso el esfuerzo extra que realizan en la institución todos sus empleados. También 
la efectividad de éstos, y en general se rechazan aquellos tipos de liderazgo que implican el 
acto de eludir responsabilidades por parte del líder y la pasividad ante las tomas de 
decisiones. 
Esto tiene un reflejo directo en las respuestas de todos respecto al clima social. La 
mayoría siente que se encuentran en un ambiente de trabajo agradable en cuanto al apoyo, 
la cohesión y la implicación propia y de los compañeros de trabajo. Sienten también que 
las decisiones que toman los líderes repercuten en una buena organización del centro, la 
claridad de objetivos y el control al que se sienten sometidos, aunque los niveles de 
presión tampoco resultan muy altos entre el profesorado, sino que más bien parecen 
responder a una imagen de la autoridad muy marcada en cuanto a sus posiciones. 
Se podría hacer mención también a grupos minoritarias que obtienen unas puntuaciones 
diferentes. Al realizar los análisis de liderazgo que aprecia la tendencia de dos de los 
centros a identificarse con dos de los tipos de liderazgo que fueron más rechazados en la 
tendencia general de los centros: la Dirección por Excepción Pasiva y el Laissez Faire. Dos 




y caen a menudo en la delegación u omisión en las tomas de decisiones. De la misma 
forma, en los análisis del clima social, se han hallado porcentajes bajos, aunque 
significativos de individuos que ofrecen respuestas poco coincidentes con la tendencia 
general, y que en el caso de que fueran siempre las mismas personas, desprenderían la 
presencia de un clima social algo insatisfactorio. Sí que se puede marcar, como dato a 
tener en cuenta, que es precisamente en estos centros donde se encuentran puntuaciones 
más bajas en la dimensión de Autorrealización, aunque también se hallan este tipo de 
puntuaciones en un tercer centro, que sin embargo no ha demostrado una actitud similar 
respecto a los tipos de liderazgo valorados tanto por sus docentes como por sus líderes.  
Es totalmente imposible afirmar que los grupos que acabamos de comentar sean los 
mismos, pues el carácter anónimo de las encuestas lo impide, pero quizá como 
consecuencia de éste análisis sería conveniente proponer una observación más minuciosa 
en los centros antes mencionados en cuanto al liderazgo practicado por sus directivos y 
también sobre el clima social al que se someten éstos y los docentes, para si fuera 
necesario, tomar medidas que desemboquen en la mejora de ambos valores. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
       Arroyo, Y. (2014), en su tesis Percepción de la autoevaluación en la calidad de la 
gestión educativa en docentes de educación secundaria del distrito de Huancayo. 
Universidad Nacional del Centro del Perú. Para optar el grado de Magister; Llega a las 
siguientes conclusiones: 
1) La autoevaluación de la calidad de la gestión educativa de los docentes de las 





2) El uso de la información se encuentra en inicio, la dirección institucional en poco 
avance y, el soporte al desempeño docente, el trabajo continuo con las familias y la 
comunidad y la infraestructura y recursos para el aprendizaje ya fueron logrados. 
3) Existen diferencias significativas en el nivel de percepción de la autoevaluación de 
la calidad de la gestión educativa de los docentes de las instituciones educativas de 
educación secundaria del distrito de Huancayo según tipo de institución educativa. 
4) No existen diferencias significativas en el nivel de percepción de la autoevaluación 
de la calidad de la gestión educativa de los docentes de las instituciones educativas de 
educación secundaria del distrito de Huancayo según sexo de los docentes. 
5) Existen estándares e indicadores que son difíciles de lograr, asimismo los 
instrumentos de recobro de datos que nos brinda el SINEACE son muy generales y no 
logra reflejar el estado de cada institución educativa. 
       Campos, A. (2012), en su tesis Autoevaluación de una Institución Educativa de la 
región Callao. Universidad San Ignacio de Loyola. Para optar el grado de Maestro en 
educación concluye: 
Se ha comprobado que los directores expresan, que los niveles de calidad se ubican en la 
escala como buenos en las dimensiones de liderazgo, planificación, procesos y 
responsabilidad social, por mantener elevadas tasas de cumplimiento porcentual (60>% 
Cumplimiento <80%). 
Los docentes manifiestan que el nivel de calidad es bueno en las dimensiones de procesos 
y responsabilidad social con tasas de cumplimiento porcentual (60>% Cumplimiento 
<80%). Los estudiantes consideran únicamente a la dimensión de procesos como favorable 
o aspecto positivo. Se comprueba que la mayoría de agentes señala a la dimensión 




Las dimensiones con tasas de cumplimiento (40%>Cumplimiento≤60%) que 
indican una situación regular desde la opinión del director son la información y 
conocimiento, personal y competitividad de la organización. Para los docentes la calidad 
también es regular en planeación, información y conocimientos, personal, competitividad 
de la organización. Para los estudiantes la calidad es regular en liderazgo, responsabilidad 
social y competitividad de la organización. 
En términos generales se concluye que el nivel de calidad educativa, según los 
resultados obtenidos, se ubica en el nivel regular considerando las ocho dimensiones 
estudiadas que en promedio logran el 55%; situación que debe ser analizada y considerada 
por todos los agentes involucrados en el proceso, educativo. Los resultados invitan a 
considerar sugerencias y alternativas, que permitan superar el nivel regular, para pasar al 
nivel óptimo, por tanto existe el compromiso de todos los actores constituyentes del 
contexto educativo, como directivos, docentes, estudiantes, personal administrativo y 
padres de familia. 
 Aguado, J. (2012). En su tesis Clima organizacional de una institución educativa 
de ventanilla según la perspectiva de los docentes. Universidad San Ignacio de Loyola. 
Para optar el grado de Maestro en Educación, llega a las siguientes conclusiones: 
Existe un nivel aceptable de clima organizacional según la perspectiva de los docentes en 
una institución educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, los docentes consideran que 
su ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y expectativas de la 
comunidad educativa. Aunque no en el nivel óptimo que se requiere. 
Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión estructura que tienen 
los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Esto afirma que existe 




reglas, procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desempeño de su labor. 
Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión recompensa que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Se confirma que 
la perspectiva de los docentes sobre la adecuación y aceptación de la recompensa recibida 
por el trabajo realizado presenta niveles aceptables.  
Existe un nivel regular de clima organizacional en su dimensión relaciones que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Esto nos afirma 
la existencia de un ambiente de trabajo regularmente grato y de regulares relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, generándose este ambiente 
dentro y fuera de la institución. 
Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión identidad que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Se afirma que 
existe un aceptable sentimiento de pertenencia a la entidad y en considerarse un miembro 
valioso de un equipo de trabajo. En general, hay una gran intención y sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
 Villanueva, D. (2012). En su tesis El clima organizacional y su relación con el 
desempeño docente en la Institución Educativa Alfredo Rebaza Acosta- Los Olivos-2011”. 
Universidad Enrique Guzmán y Valle. Para optar el grado de Magister en Ciencias de la 
educación, con mención en Gestión educacional; llega a las siguientes conclusiones: 
1) El clima organizacional tiene una relación significativa con el desempeño docente; 
lo cual implica que si existe un clima organizacional favorable, entonces también existirá 
un desempeño docente eficiente en la institución educativa Alfredo Rebaza Acosta. 
2) Las relaciones interpersonales (entre los integrantes) tiene relación directa y 




de la institución educativa Alfredo Rebaza Acosta, puesto que existe un nivel de 
significancia de  P: 0.000 
3) Las normas de convivencia que se practican en la escuela tienen relación directa y 
significativa con el desempeño docente de la institución educativa Alfredo Rebaza Acosta, 
porque presenta una significancia de P: 0.000. 
4) Los conflictos tienen relación directa y significativa en el desempeño docente. Los 
primeros tienen cierta inferencia o influencia en el proceso de enseñanza que desarrollan 
los docentes de la institución educativa Alfredo Rebaza Acosta. 
2.2. Bases teóricas 
Conceptualización de la evaluación 
En un primer momento se parte de la definición de Tyler, que propone evaluar al 
final de un trabajo o proceso con el objetivo de determinar si se han alcanzado los 
objetivos propuestos inicialmente; es decir concretar que se ha logrado y que ha quedado 
pendiente de conseguir. (Tyler, 1942 y 1950, citado en Casanova, 2004, p.39). 
La gran influencia del concepto de Tyler en las posteriores concepciones de la 
evaluación se debió a que era un concepto lógico, aceptable desde el punto de vista 
científico, y fácil de aplicar para los evaluadores de programas. (Carballo, 1990, citado en 
Velaz,C. Blanco, A. Segalerva, A. Del Moral, E. p.18) 
Sin embargo el modelo de Tyler fue objeto de críticas, atribuyéndole la falta de un 
auténtico componente evaluativo, ya que facilitaba más la evaluación de los objetivos que 
la obtención de juicios explícitos. 
La evaluación es una actividad inherente a toda actividad humana intencional, por 
lo que debe ser sistemática, y su objetivo es determinar el valor de algo (Popham, 1990, 




En la guía de evaluación del aprendizaje del Ministerio de educación (2007). Dice 
que todos tenemos alguna idea quizá aproximada sobre evaluación, pero profesores y 
estudiantes sabemos que tenemos que ser evaluados. En tal sentido conceptúa a la 
evaluación de los aprendizajes como un proceso, mediante el cual se observa, recoge y 
analiza información relevante, del proceso de aprendizaje de los estudiantes, con la 
finalidad de reflexionar, emitir juicios de valor y tomar decisiones pertinentes y oportunas 
para optimizarlo. 
El papel del sistema educativo es un tema que siempre ha sido cuestionado, el 
acceso al conocimiento es decisivo para participar activamente en los nuevos enfoques 
pedagógicos, por ello el tema eje para todos aquellos que estamos involucrados en 
educación es la evaluación, que se ha convertido en los últimos tiempos en un tema 
recurrente para los distintos estamentos que integran la vida escolar. 
Para muchos es un tema de difícil solución y de difícil acuerdos, pero sin duda nos 
compromete diariamente en los desafíos de esta hermosa tarea de educar. “El estudio de la 
evaluación constituye uno de los asuntos que son materia de preocupación para las ciencias 
pedagógicas” (Delgado, 2004, p. 19).  La evaluación debe ser una tarea permanente de los 
docentes, mediante procesos cooperativos y compartidos, hasta llegar a una autoevaluación 
plena, pudiendo convertirse cada docente dentro de su tarea diaria en investigador. 
Lo fundamental en una evaluación, no es hacer evaluación, ni siquiera hacerla bien. Lo 
fundamental es conocer el papel que desempeña, la función que cumple, saber quién se 
beneficia de ella y en definitiva, al servicio de quien se pone (Ruiz, J. 2004, p. 17). 
Características de toda evaluación 





1) Integral y comprensiva, en todo ámbito que se vaya aplicar y podrá fundamentarse con 
cualquier tipo de técnica e instrumento para el recojo de información. Toda información 
sobre el objeto evaluado contribuirá a emitir un juicio de él. 
2) Indirecta, las variables deben ser medibles, valoradas y observables. 
3) Científica, usa instrumentos de medida durante su realización y en la metodología 
empleada al obtener la información y en su tratamiento y análisis. 
4) Referencial, tiene como finalidad relacionar los logros obtenidos con las metas u 
objetivos propuestos. 
5) Continua, debe ser permanente, formativa y retroalimentadora, mejorando aquellos 
aspectos que sean susceptibles de mejora. 
6) Cooperativa, deben estar implicados todo el personal que en el intervienen. 
Evaluación de Instituciones Educativas 
La evaluación de los centros escolares es una práctica que se está incrementando en 
nuestro país a través del organismo especializado en este caso es el  Sistema Nacional de 
Evaluación, Acreditación y certificación de la calidad educativa SINEACE. En su página 
web en la sección “Quienes somos” dice: El Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación 
y Certificación de la Calidad Educativa es el conjunto de normas y procedimientos 
estructurados e integrados funcionalmente, destinados a definir y establecer los criterios, 
estándares y procesos de evaluación, acreditación y certificación a fin de asegurar los 
niveles básicos de calidad que deben brindar las instituciones a las que se refiere la Ley 
General de Educación N° 28044. Cuya finalidad es garantizar a la sociedad que las 
instituciones educativas públicas y privadas ofrezcan un servicio de calidad. Para ello 
recomienda acciones para superar las debilidades y carencias identificadas en los 
resultados de las autoevaluaciones y evaluaciones externas, con el propósito de optimizar 




competencias necesarias para alcanzar mejores niveles de calificación profesional y 
desempeño laboral. 
Es bien sabido que la evaluación de centros escolares se puede realizar con 
distintos propósitos: acreditación, ordenamiento, rendición de cuentas, toma de decisiones 
sobre incentivos y sanciones, mejora del centro escolar; es decir, al igual que los otros 
ámbitos de la educación y los sistemas educativos que hoy en día son objeto de evaluación, 
los centros escolares experimentan y enfrentan procesos de evaluación que pueden 
conducir tanto a la toma de decisiones “blandas” como “duras” (Ravela, 2006, citado en  
Revista Iberoamericana de Evaluación Educativa 2009, p.5). 
Características de la evaluación de centros 
Ruiz, J. (2004, p. 29). Aluden las siguientes características para la evaluación de 
centros: 
1) Cada centro tiene una historia propia e irrepetible, por ello es necesario centrarse en su 
contexto. 
2) Se atiende a la calidad de procesos, el objetivo no solo es la comparación de resultados. 
3) La participación de todos los componentes del centro es básica, sus aportaciones son la 
base para interpretar lo que sucede en el centro. 
4) Se debe constatar métodos, ya que estamos ante fenómenos complejos que no se captan 
solo con instrumentos de una clase (cuantitativos o cualitativos). 
Autoevaluación Institucional 
La matriz y guía de autoevaluación de la gestión educativa de instituciones de 
Educación Básica Regular del Ipeba (2012). Considera que la autoevaluación es la 
reflexión que hacemos sobre nuestra gestión educativa, es decir, cómo nuestras acciones y 
procesos institucionales, pedagógicos y administrativos, se concentran en lograr que todos 




El proceso de autoevaluación no evalúa a los docentes, estudiantes o directivos, 
sino que evalúa la evidencia, lo que se puede ver y probar, acerca de la capacidad que tiene 
la Institución, y las personas, para dirigir los procesos, recursos y toma de decisiones hacia 
la mejora continua del proceso de enseñanza-aprendizaje para lograr que los estudiantes 
alcancen las competencias en todas las áreas del currículo. 
Con la autoevaluación se inicia un proceso de mejora continua en el que se 
identifica el nivel de logro de la gestión educativa de una Institución para implementarla 
de manera progresiva. 
En este proceso de autoevaluación participan todos los miembros de la institución 
educativa, con una mirada común, más constructiva y reflexiva, lo que va permitir 
identificar colectivamente lo que se necesita atender de manera prioritaria y construir 
estrategias de mejora. 
El aspecto más importante de la autoevaluación es que favorece la propia 
autorregulación, es decir, que a partir de la reflexión sobre nuestras prácticas es posible 
que empecemos a tomar el control sobre lo que necesitamos mejorar como equipo. 
La autoevaluación nos permitirá saber en qué medida la gestión educativa de la 
institución se acerca a los estándares de calidad establecidos en la matriz de evaluación y 
que debemos hacer como Institución para superar las deficiencias identificadas y mantener 
los logros alcanzados. 
La autoevaluación se realiza para lograr cuatro objetivos fundamentales: 
- Identificar el nivel de la calidad de gestión educativa de la institución, de acuerdo a los 
estándares establecidos. 
- Adquirir experiencia y aprendizaje institucional que permita la mejora continua de la 
gestión educativa. 




- Implementar las mejoras y realizar su seguimiento y monitoreo. 
La autoevaluación también brinda beneficios: 
Permite identificar las fortalezas en la gestión de la institución educativa para sacar 
provecho de ellas al momento de implementar las estrategias de mejora. 
Permite identificar aquellos aspectos que necesitamos mejorar, y a partir de ello, modificar 
estrategias, reorientar nuestros esfuerzos y solicitar apoyos específicos a diversas 
instancias e instituciones, si fuese necesario. 
Promueve una cultura de mejora, es decir, a partir de la autoevaluación realizada y 
de la información obtenida, se toman decisiones para implementar mejoras, las cuales será 
necesario volver a autoevaluar para ver si realmente se ha alcanzado el nivel logrado.  
Favorece el trabajo en equipo y el establecimiento de nuevas formas de relaciones 
dentro de la Institución Educativa en torno a metas comunes. 
Contribuye al empoderamiento como Institución y a que nos hagamos responsables 
de nuestro propio proceso de mejora. 
 Guerra, S. (1993). Citado en Ruiz, J (2004, p. 31) Argumenta que existen 
problemas que frenan los proyectos de autoevaluación: 
- Carácter individualista de la función docente; El docente se siente autónomo y nadie 
puede decirle como hacer las cosas. 
- Resistencia de algunos profesores a la ruptura de su intimidad. 
No conviene forzar a nadie a ser objeto de evaluación, de hacerlo, se perdería, a priori toda 
la eficacia de la misma (autoevaluación) en su potencialidad de transformación y cambio 
(Guerra, S. 1993, p. 31). 
 - Escasa motivación profesional; la falta de colaboración y continuas críticas en 
cuanto a su inutilidad y remuneración frente al estímulo de la mejora profesional hace 




 - Limitación de tiempo; el profesorado no dispone de horas libres para la 
autoevaluación, piensan que no tienen el tiempo suficiente para comprometerse con la 
actividad y son pocos los que están preparados. 
 - Falta de formación técnica; debido a la carencia de preparación pedagógica 
inicial. 
 - Ocultación de los problemas sustantivos; los problemas sustanciales se ocultan, 
cada uno afronta sus problemas. Los tres grandes focos que pueden dificultar la 
autoevaluación son: la jerarquía, autoridad y poder por niveles territoriales e 
individualidad. 
Ipeba (2012) en su texto ¿Qué y cómo evaluamos la gestión de la institución educativa? 
nos muestra qué se necesita para iniciar el proceso de autoevaluación:  
Etapa previa 
a) El director de la institución educativa lidera el proceso, esto garantiza que la 
autoevaluación progrese y culmine con éxito.  
b) Se forma la comisión de autoevaluación con un equipo de personas, comprometidas y 
familiarizadas con el proceso, estas personas son las encargadas de organizar y conducir el 
proceso de autoevaluación. El equipo debe ser elegido y conformado con la participación 
de toda la comunidad educativa y debe tener el respaldo de la Dirección, así como de los 
demás miembros de la comunidad educativa. 
Las personas elegidas para esta comisión deben cumplir ciertas características: 
• Capacidad para comunicarse de manera efectiva. 
• Capacidad para el trabajo en equipo. 
• Compromiso con la Institución Educativa. 




Luego de conformada la Comisión es necesario la familiarización con el proceso, 
metodología y herramientas para la autoevaluación, con el fin de contar con los 
conocimientos suficientes para dirigir la planificación y la ejecución de la autoevaluación 
con el mayor acierto. 
c) Comunicar la decisión al organismo evaluador. 
La sensibilización 
La sensibilización es una actividad que se desarrollará permanentemente, mientras 
dure todo el proceso de autoevaluación; se orienta a generar y mantener en la comunidad 
educativa interés, motivación, voluntad y compromiso, con esta acción se busca involucrar 
y generar buena disposición mediante la información de los beneficios que se obtendrán 
con la autoevaluación y la comunicación permanente de los avances realizados por la 
Comisión de autoevaluación. Esto significa que la dirección, docentes, estudiantes, padres 
de familia, y otros miembros de la comunidad educativa deben estar informados sobre el 
inicio del proceso. 
Antes de organizar las actividades de sensibilización e información para el proceso 
de autoevaluación, se busca la opinión de los miembros de la comunidad a través de una 
ficha de recojo de opinión; esta información nos permitirá conocer cuáles son sus miedos, 
motivaciones, expectativas, ideas erróneas, dudas, entre otras. Con esta información 
podremos saber cuáles son los temas que debemos tratar y reforzar en las reuniones para 
que la comunidad comprenda mejor el proceso y tenga una actitud positiva hacia el mismo. 
Pasos para realizar la autoevaluación 
Ipeba (2012) Plantea que la autoevaluación se realiza siguiendo un conjunto de 
pasos y acciones organizadas en cuatro fases interrelacionadas e interdependientes entre sí. 




Esta fase tiene como objetivo preparar la autoevaluación, mediante acciones que generen 
un clima favorable al desarrollo del proceso. 
Paso1: Planificamos y organizamos la autoevaluación 
El objetivo de este paso es contar con un Plan de trabajo donde se precisen las 
acciones, los productos y las fechas en cada fase para hacer el seguimiento y asegurar que 
se realicen en los tiempos estimados. 
El Plan de trabajo nos permitirá visualizar los resultados a ser alcanzados, en qué plazo y 
la persona o instancia responsable de ejecutarlo. 
Paso 2: Informamos y motivamos a la comunidad 
Este paso está orientado a brindar información por parte de los integrantes de la 
comisión de autoevaluación a la comunidad educativa sobre quienes forman la comisión, 
¿Qué es la autoevaluación?, que beneficios trae, tiempo estimado para el desarrollo del 
proceso, plan de trabajo, actividades y responsables; es decir la manera cómo se va llevar a 
cabo el proceso de autoevaluación, también, busca motivar la participación y compromiso 
de los diferentes actores.  
Fase II: Identificación de fortalezas y aspectos por mejorar 
Esta fase tiene como finalidad identificar las fortalezas y aspectos por mejorar de la 
institución educativa con respecto a cada uno de los factores contenidos en la Matriz de 
evaluación.  
Paso 3: Recogemos la información necesaria 
En este paso se recoge información de los actores educativos para ver cómo se 
encuentran en relación a los diferentes estándares y analizar los documentos que 
evidencian cómo han venido desarrollando la gestión institucional y pedagógica de la 
Institución Educativa. 




a) La opinión de los actores de la comunidad educativa; nos brindan información sobre la 
opinión de los actores con respecto a la calidad de los procesos. 
 b) Documentos de gestión educativa; nos informan sobre la calidad de los procedimientos 
a partir de evidencia documental.  
Paso 4: Procesamos la información y reflexionamos sobre lo encontrado 
a) Realizar el conteo 
Después de haber recolectado las encuestas que han sido debidamente llenadas se realiza el 
conteo, luego se registra la información en un formato debe ser firmado por todos los 
miembros de la Comisión de Autoevaluación. 
b) Calificación de preguntas, indicadores y estándares 
Para realizar la calificación de preguntas, indicadores y estándares, se puede utilizar una 
herramienta informática o de lo contrario se puede procesar manualmente. 
Fase III: Planificación de la mejora 
Esta fase tiene como objetivo elaborar un Plan de mejora que oriente las acciones de la 
institución educativa para superar sus dificultades y mantener las buenas prácticas. 
Paso 5: Elaboramos el Plan de mejora 
Para elaborar el plan de mejora se hace uso de la información obtenida de la 
autoevaluación y se toma decisiones sobre las mejoras que se implementaran, las cuales 
serán de gran ayuda para el logro de los objetivos propuestos y la mejora permanente del 
proceso de enseñanza-aprendizaje y el logro de la formación integral de todos los 
estudiantes. 
Paso 6: Elaboramos el Informe de Autoevaluación 
Una vez terminada la autoevaluación, la comisión de autoevaluación se reúne para 




El informe de autoevaluación tiene como fin contar con un documento que 
sistematice el proceso y que dé cuenta de los resultados y de los compromisos de mejora 
que se han acordado y planificado. Por eso es importante que sea socializado con los 
demás miembros de la Institución Educativa. 
El primer informe que se elabora se considera un Informe preliminar de 
autoevaluación y será de carácter interno. 
Después de implementar el Plan de Mejora, y cuando se considere que se ha 
alcanzado los estándares, será el momento de elaborar el Informe de autoevaluación que 
deberá incluir los resultados del Plan de Mejora. Este informe será enviado a la entidad 
evaluadora correspondiente para solicitar una evaluación externa si es que se desea 
continuar con el proceso de acreditación. 
Fase IV: Socialización 
Paso 7: Difundimos el Informe de Autoevaluación. 
Para socializar el Informe se desarrollan actividades dirigidas a los diferentes 
actores educativos con la finalidad   de que conozcan los aspectos positivos y negativos de 
la institución y comprometerlos a trabajar en equipo para el logro de los resultados 
establecidos en el Plan de mejora. 
Las acciones a realizar pueden ser: 
Presentación del informe y el plan de mejora a los actores educativos, donde se 
expongan los principales resultados. 
Incorporar en la página web de la Institución Educativa el informe de 
autoevaluación y la dirección de correo electrónico para que la comunidad educativa se 
pueda comunicar para recibir mayor información. 
Colocar carteles en la institución educativa que muestren los principales resultados 





Definiciones sobre Clima Organizacional 
Tagiuri y Litwin (1968) citado en Uribe, J. (2014). Define al clima organizacional 
como el resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan los miembros de una 
organización y que impactan en sus actitudes y motivación. Es por ello que el clima 
organizacional es una característica con una cierta estabilidad de la calidad del ambiente 
interno de una organización, la cual es experimentada por sus miembros, influye en su 
comportamiento y puede ser descrita en términos de valores de un particular conjunto de 
atributos o características de la organización. 
El clima organizacional es la percepción que los miembros de una organización 
tienen de las características más inmediatas que les son significativas, que la describen y 
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento 
organizacional (Rodríguez, A, 1999; Rodríguez, D. 1998; Schneider, 1975. Citado en 
Universidad de Viña del Mar.  pág. 133). 
Universidad de Viña del Mar (2006).  El clima es una variable que se relaciona con 
la estructura, los procesos, las metas y objetivos de la empresa con las actitudes, 
comportamiento y desempeño en el trabajo de las personas. Su influencia sobre la 
motivación, el compromiso, la creatividad y el desempeño de las personas y los equipos de 
trabajo, hacen que se convierta en una herramienta estratégica fundamental para la gestión 
y el desarrollo organizacional en la empresa. 
El clima organizacional es un factor determinante de los procesos organizativos, de 
gestión, cambio e innovación. Adquiere importancia por que repercute en los procesos y en 
los resultados de forma inmediata, lo cual incide directamente en la calidad del sistema y 
su desarrollo. Los cambios y las innovaciones en una organización son percibidos de 




enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizándose las implicancias negativas, que 
pudiera ocasionar el proceso de cambio. “Los gerentes “dormidos” pueden hacer mucho 
daño al clima organizacional y desmotivar a sus personal” (Fischman, 2013, p.33). 
El clima es una función institucional que se crea, se puede intervenir sobre él. No 
es sólo un concepto o un fenómeno cuyo conocimiento nos ayudará a entender mejor el 
funcionamiento de las organizaciones. Es sobre todo un concepto de intervención para 
quienes deseen dedicarse a la mejora en el campo de la educación y de la acción social. 
Esta definición busca operacionalizar los estudios en donde se observen resultados de la 
intervención (Zabalza, 1996 citado en Edel Navarro, García Santillán y Guzmán Corona. 
2007, Pág.18). 
Martín, M. (1996). Señala que para aproximarnos al concepto de clima es preciso 
valorar que se trata de una percepción individual, independientemente de las coincidencias 
que pueda haber por parte de los miembros de una organización. Se configura 
colectivamente a partir de las actitudes y comportamientos de las personas que desarrollan 
sus actividades desde diversos puestos y se trata de un concepto multidimensional y 
globalizador según el ambiente de la organización. 
Añade que el clima es un constructo complejo y cambiante, muy difícil de definir 
que hace referencia a la organización, empresa, centro escolar, etc. También manifiesta 
que el clima representa la personalidad del centro, tiene carácter de permanencia en el 
tiempo y es sumamente frágil, ya que es más difícil crear un buen clima que destruirlo. 
Fernández y Asensio (1993), citando a Stewart (1979). En Martín, M. reducen las 
definiciones de clima a dos posiciones: 
1. El clima entendido como atmósfera general del centro educativo o de clase, percibido 
por los estudiantes; dentro de esta línea, algunos evaluadores incluyen la percepción de los 




2. El clima entendido como cualidad organizativa. Es una concepción que parte de la 
consideración de la institución educativa como una organización y utiliza como principal 
fuente de información a directivos y profesores, es decir personas conocedoras del 
funcionamiento del centro.  
Las mismas autoras, situándose en el primer enfoque del clima según Stewart, lo 
definen como el ambiente total de un centro educativo determinado por todos aquellos 
factores físicos, elementos estructurales, personales, funcionales y culturales de la 
institución que, integrados interactivamente en un proceso dinámico específico, confieren 
un peculiar estilo o tono a la institución, condicionante, a su vez, de distintos productos 
educativos.  
Impacto en la organización 
Según Marchant (2005), citado en Universidad de Viña del Mar (2006).   
Mientras más satisfactoria sea la percepción que las personas tienen del clima 
laboral en su empresa, mayor será el porcentaje de comportamientos funcionales 
que ellos manifiesten hacia la organización. Y mientras menos satisfactorio sea el 
clima, el porcentaje de comportamientos funcionales hacia la empresa es menor. 
Los esfuerzos que haga la empresa por mejorar ciertos atributos del clima 
organizacional deben retroalimentarse con la percepción que de ellos tienen las 
personas. Estas mejoras, mientras sean percibidas como tales, serían el antecedente 
para que los funcionarios aumenten la proporción de su comportamiento laboral en 
dirección con los objetivos organizacionales. 
 
Según Gonçalves (2000), citado en Universidad de Viña del Mar (2006).  El conocimiento 
del clima organizacional proporciona retroinformación sobre los procesos que determinan 
los comportamientos organizacionales, permitiendo realizar cambios planificados en las 
actitudes y conductas de los miembros y en la estructura organizacional, el clima 
organizacional influye en el comportamiento de los miembros, y condicionan los niveles 






Teorías que sustentan el Clima Organizacional 
Brunet (2004), citado en Edel Navarro et al. (2007), manifiesta que existen dos 
grandes escuelas del pensamiento: escuela Gestalt y la escuela funcionalista.  
La Escuela Gestalt, se centra en la organización de la percepción, entendida como el todo 
es mayor a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepción del 
individuo: 
a) Captar el orden de las cosas tal como existen en el mundo.  
b) Crear un nuevo orden a través de un proceso de integración a nivel del 
pensamiento.  
Según la Gestalt, los sujetos comprenden el mundo que les rodea basándose en 
criterios percibidos e inferidos y se comportan en la forma en que ven el mundo. Es decir 
que la percepción del entorno es lo que influye en su comportamiento y se adapta a su 
medio porque no tiene otra opción. 
Según la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo 
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales cobran importancia en la 
adaptación del mismo a su medio; es decir la persona que labora interactúa con su medio y 
participa en la determinación del clima de éste. 
Brunet también manifiesta que la escuela gestaltista y la funcionalista en cuanto al 
estudio del clima organizacional, poseen un elemento en común que es el nivel de 
homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institución que trabajan. 
Las personas tienen la necesidad de informarse acerca de su medio de trabajo, a fin de 
conocer todo lo referente a la organización para alcanzar un nivel de equilibrio aceptable 
con el mundo que le rodea, cita como ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el 




pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere un acto 
defensivo. 
Martín y colbs. (1998), citado en Edel Navarro et al. (2007), mencionan las 
siguientes escuelas: 
Estructuralistas, humanistas, sociopolítica y crítica. 
Los estructuralistas mencionan que  el clima surge en el contexto de trabajo, se 
toma en cuenta  el tamaño de la organización, la centralización, la toma de decisiones, el 
número de niveles jerárquicos de autoridad, el tipo de tecnología que se utiliza, la 
regulación del comportamiento individual; es decir se centra especialmente en los factores 
estructurales de naturaleza objetiva. 
Los humanistas manifiestan que el clima es el conjunto de percepciones globales 
que los individuos tienen de su medio ambiente y la interacción entre las características 
personales del individuo y las de la organización. 
La escuela sociopolítica y crítica, afirma que el clima organizacional representa un 
concepto global que integra todos los componentes de una organización; se refiere a las 
actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los profesores 
tienen ante su organización. 
Existe la teoría de Likert que permite estudiar en términos de causa-efecto la 
naturaleza de los climas, además permite analizar el papel de las variables que conforman 
el clima que se observa. 
Likert sostiene que en la percepción del clima organizacional influyen tres grupos 
de variables. La primera de ella son las causales referidas a: estructuras de la organización 
y su administración: reglas, decisiones, competencias y actitudes entre otras. Referente a 
las variables intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de una 




las siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma de decisiones, entre otras. Las 
variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta fuertemente a la 
organización en la productividad, ganancias y pérdida (Brunet, 2004, citado en Edel 
Navarro et al. 2007, Pág.25). 
Tipos de Clima Organizacional 
Likert (1965), citado en Edel Navarro et al. (2007), propone los siguientes tipos de 
clima las cuales surgen de la interacción de las variables causales, intermediarias y finales. 
Sistema I. Autoritarismo Explotador 
Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son 
adoptadas en la cumbre de la organización, los empleados tienen que trabajar dentro de un 
clima de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, las pocas 
interacciones entre superiores y subordinados se establecen en base al miedo y la 
desconfianza. 
Sistema II. Autoritarismo paternalista 
En este sistema organizacional, las decisiones son también adoptadas en los 
escalones superiores de la organización. También es este sistema se centraliza el control. 
Se utilizan las recompensas y los castigos para motivar a los trabajadores. En este tipo de 
clima, la dirección juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados, sin 
embargo estos tienen la impresión de trabajar dentro de un ambiente estable y 
estructurado. 
Sistema III. Consultivo 
Este es un sistema organizacional en la cual existe mayor grado de confianza en sus 
empleados, se permite la descentralización y delegación de las decisiones. Se mantiene un 




inferiores. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicación se utilizan 
para motivar a los trabajadores.   
Sistema IV: Participativo.  
Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra 
centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organización. Los empleados 
están motivados para participar e involucrarse para el cumplimiento de objetivos de la 
institución. Existe una relación de amistad y de confianza entre los superiores y los 
subordinados.  
Modelos de Clima Organizacional 
Existen algunos modelos de clima organizacional en los cuales se muestran los 
elementos que la componen y la relación que existe dentro de una organización. 
Modelo de Katz y Kahn 
Es un modelo de sistemas de funcionamiento organizacional propuesto por Katz y 

















Funcionamiento del grupo 
Recursos funcionales 
Condiciones para grupos subalternos 




Modelo de Anderson 
Anderson (citado por Martín y colbs., 1998) en  Edel Navarro et al. (2007. Pág. 28) 
propone el siguiente modelo interactivo apoyándose en la taxonomía de Tagiuri, basado en 








Figura 2. Modelo de Clima organizacional propuesto por Anderson. 
Modelo de Gibson y colbs  
Gibson y colbs. (Citado por Edel Navarro et al. 2007. Pág. 30) manifiestan que el 
clima organizacional se enlaza con la conducta humana, estructura y procesos de 
organización. Además el clima va más allá de las dimensiones de las personas y de los 
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Sistemas de recompensas 
Comunicaciones 
Toma de decisiones 
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Modelo de la universidad de Alcalá de Henares 
 Martín, M. (1998), fundamentado en Tagiuri, plantea el siguiente modelo de clima 







Figura 4. Modelo de Clima organizacional propuesto por la Universidad de Alcalá de 
Henares. 
  Martín M. (1998), considera que el clima de trabajo es un constructo amplio y 
complejo, en la cual intervienen una serie de dimensiones relevantes, además manifiesta 
que destaca de forma muy especial la participación como un componente de procesos más 
amplios, como una modalidad para la toma de decisiones, como dimensión del liderazgo, 
como parte del estilo democrático y puede ser considerada como una estrategia de 
intervención. 
2.3. Definición de términos básicos 
Autoevaluación. La autoevaluación es un proceso transparente y participado de reflexión 
sobre la propia práctica que genera compromisos en los miembros de la comunidad 
educativa, con el objetivo de mejorar los procesos de aprendizaje y los logros escolares del 











Asamblea. Reunión numerosa de personas, de carácter transitorio, que delibera sobre un 
asunto, con el fin de discutir sobre el mismo únicamente, emitir un dictamen, resolver un 
problema o tomar una decisión. 
Autoevaluación Institucional. La autoevaluación institucional es un proceso de mirarse y 
ser mirado; de recibir y dar apoyo. Lograr su práctica en la cultura escolar es un reto, un 
compromiso, un desafío y una responsabilidad compartida por la comunidad educativa, 
con miras a reconocer aciertos que deben ser fortalecidos y falencias que deben ser 
superadas para mejorar la calidad del servicio educativo. (Ministerio de educación de 
ecuador, 2013) 
Calidad. Grado en que un conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le confieren 
capacidad para satisfacer necesidades implícitas o explícitas. Por otro lado, la calidad de 
un producto o servicio es la percepción que el cliente tiene del mismo, es una fijación 
mental del consumidor que asume conformidad con dicho producto o servicio y la 
capacidad del mismo para satisfacer sus necesidades. 
Clima organizacional. Clima organizacional es el ambiente generado por las emociones 
de los miembros de un grupo u organización, el cual está relacionado con la motivación de 
los empleados. Se refiere tanto a la parte física como emocional. 
Comunicación. Grado en que se produce la comunicación entre las personas y los grupos. 
Cómo se produce el traslado de información interna y externa, entre los distintos sectores y 
dentro de cada sector. 
Confianza. Es la disposición de aquel se  fía, es decir, cree en la palabra o en la promesa 
de alguien, o incluso que se confía, es decir, se entrega a él para los asuntos de mayor 
importancia. 
Comunidad educativa. Comunidad educativa es el conjunto de personas que forman 




Debilidades. Son situaciones o hechos externos a una institución y que pueden llegar a ser 
negativos para la misma. 
Evaluación. La evaluación es un proceso integral que permite valorar los resultados 
obtenidos en términos de los objetivos propuestos, acorde con los recursos utilizados y las 
condiciones existentes. 
Fortalezas. Son las capacidades especiales con que cuenta una institución 
Institución Educativa Emblemática. Es una institución educativa de larga trayectoria y 
prestigio ganado a través de los años. 
Sensibilización. Hacer que una persona se dé cuenta de la importancia o el valor de una 
cosa, o que preste atención a lo que se dice o se pide. La sensibilización se asocia a los 
estímulos que nosotros podemos recibir a través de nuestros cinco sentidos (tacto, olfato, 
visión, audición y gusto) y que de algún modo activan a nuestro cerebro despertando 
emociones, generando sentimientos y logrando estimular una parte emocional de nosotros 
mismos. 
Planificación. Es la acción de elaborar y ejecutar un plan científicamente organizado y 
frecuentemente de gran amplitud, para obtener un objetivo determinado.  
Planes de Mejora. El plan de mejora es un instrumento para identificar y organizar las 
posibles respuestas de cambio a las debilidades encontradas en la autoevaluación 
institucional. Es fundamental enfocarse en los aprendizajes de los estudiantes y contar con 
las fortalezas de la institución.  
Socialización. Es la transferencia de los medios de producción a la colectividad. 
Motivación. La motivación es, lo que hace que un individuo actúe y se comporte de una 
determinada manera. Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y 
psicológicos que decide, en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección 




Participación. Es una característica intrínseca de los seres humanos para vincularnos y 
asociarnos con otros pares para la consecución de diversos objetivos. 
Relaciones interpersonales. Una relación interpersonal es una interacción recíproca entre 
dos o más personas. Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran 

























Hipótesis y Variables  
3.1.   Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
Existe relación significativa  entre el proceso de autoevaluación institucional y el 
clima organizacional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016. 
3.1.2. Hipótesis especificas 
Existe relación significativa entre el nivel de participación y el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016 . 
Existe relación significativa entre el nivel de comunicación y el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016. 
Existe relación significativa entre el nivel de confianza y el proceso de 




distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 
01   – Lima - 2016. 
Existe relación significativa entre el nivel de motivación y el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito de San Juan de Miraflores de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   
– Lima- 2016. 
3.2  Variables  
Variable 1: Autoevaluación Institucional 
La autoevaluación institucional es un proceso de mirarse y ser mirado; de recibir y dar 
apoyo. Lograr su práctica en la cultura escolar es un reto, un compromiso, un desafío y una 
responsabilidad compartida por la comunidad educativa, con miras a reconocer aciertos 
que deben ser fortalecidos y falencias que deben ser superadas para mejorar la calidad del 
servicio educativo. (Ministerio de educación de ecuador, 2013) 
Variable 2: Clima Organizacional 
Clima organizacional es el ambiente generado por las emociones de los miembros de un 
grupo u organización, el cual está relacionado con la motivación de los empleados. Se 











3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1 
 Operacionalización de variables 































de planes de 
mejora 
 
Planifica el proceso de 
autoevaluación. 
Organiza el proceso de 
autoevaluación. 
Informa a los miembros de la 
institución sobre los beneficios de la 
autoevaluación. 
Lidera el proceso de autoevaluación. 
 
Recoge información. 
Procesa la información. 




Elabora un plan de mejora. 




















































Participa en las actividades de la 
Institución educativa. 
Participa en las asambleas de la 
Institución educativa. 
Propicia la participación del 




Utiliza la comunicación asertiva con 
todos los trabajadores de la 
institución educativa. 
Desarrolla trabajos en equipo con 
los integrantes de su comunidad 
educativa. 
Propicia el respeto entre los 







































Respeta las normas de convivencia. 
 
 
Confía en los miembros de la 
comunidad educativa. 
Actúa con sinceridad en las 
relaciones interpersonales en su 
centro. 
 
Apoya en el trabajo a los miembros 
de la comunidad educativa. 
Apoya en la resolución de 
problemas laborales. 
Reconoce la labor desempeñada. 

























4.1.   Enfoque de Investigación 
La presente investigación fue de carácter cuantitativo; porque representa un 
conjunto de procesos, es secuencial y probatorio. El orden es riguroso, aunque se puede 
redefinir alguna fase, parte de una idea, se formulan objetivos y preguntas de 
investigación, se revisa la literatura y se construye un marco teórico. De las preguntas se 
formulan hipótesis y se determinan variables, se traza un plan para comprobarlos, se miden 
las variables, se analizan los resultados utilizando métodos estadísticos y se extrae las 
conclusiones. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 4) 
4.2. Tipo de Investigación 
        La presente investigación fue de tipo descriptivo correlacional, porque tiene como 
finalidad conocer la relación o grado de asociación que existe entre dos o más conceptos, 
categorías o variables (Hernández, et al. 2014, p. 93) 
 V1 
M   R 
 V2 
M = Muestra de la investigación 
V1 = Autoevaluación Institucional 
V2 = Clima organizacional 
R = Correlación entre V1 y V2 
4.3. Diseño de Investigación 
       El presente trabajo de investigación fue no experimental, por cuanto observamos 




independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre 
dichas variables ni se puede influir en ellas (Hernández, et al. 2014, p.152). 
Además es de corte transeccional o transversal, porque recolectan datos en un solo 
momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia 
e interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que sucede 
(Hernández, et al. 2014, p.154). 
4.4. Población y muestra 
La población fue dada por 120 docentes, 6 directivos, 9 jefes de talleres y 20 
trabajadores administrativos  de la institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores, los cuales hacen un total de 155.  
Para elegir el tamaño de la muestra se recurrirá a la siguiente expresión: 
n =
𝑧²(𝑝)(𝑞)(𝑁)
𝐸² (𝑁 − 1) + 𝑧²(𝑝)(𝑞) 
  
Dónde:  
N = Universo de trabajadores de la Institución educativa. N= 155 
n = tamaño de la muestra. 
z = nivel de confianza elegido al 95 % equivalente a 1,96 
p = proporción positiva = 50% 
q = proporción negativa = 50% 
E = error máximo permitido = 5% 
Sustituyendo los valores en la expresión: 
n =
1,96²(0,5)(0,5)(155)

















n = 110,645  
n = 111 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
En la presente investigación se aplicó la técnica de encuesta con el instrumento 
cuestionario, de tipo escala de Likert, para ambas variables: Autoevaluación Institucional y 
Clima Organizacional. El cuestionario de la primera variable consta de 22 preguntas y el 
cuestionario de la segunda variable consta de 24 preguntas ambas con respuestas de 
alternativa múltiple considerando la siguiente escala de valoración: 
Tabla 2 





Los cuestionarios fueron elaborados teniendo en cuenta las dimensiones y los 
indicadores de las variables. Para la variable Autoevaluación Institucional se adaptó el 
modelo del IPEBA, ya que la Institución Educativa emblemática “San Juan” realizó su 
autoevaluación en el año 2014 teniendo en cuenta el modelo mencionado. Para la variable 
Clima Organizacional se adaptó el modelo propuesto por la universidad de Alcalá de 
Henares por ser el más próximo a nuestra realidad educativa. 
4.6. Tratamiento estadístico 
 El tratamiento estadístico se realizó a través de la recolección de datos provenientes 
de los cuestionarios, para ello se utilizó el programa Excel 2003 para insertar la base de 
datos y se procesó en un software SPSS versión. 20, los cuales fueron analizados en forma 
descriptiva e inferencial a través de tablas y gráficos estadísticos. 
Escala Valoración 










5.1.  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Validez  
La validez se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que 
pretende medir. (Hernández, et al. 2014, p.200). 
La validez de los instrumentos se realizó mediante el juicio de expertos utilizando 
instrumentos para validar los cuestionarios, obteniendo los siguientes resultados: 
Tabla 3  























Confiabilidad de los instrumentos 
Confiabilidad. 
La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales. (Hernández, et 
al. 2014, p.200). 
Coeficiente Alfa de Cronbach 
Corral, Y. (2009. P. 241). Para evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las 




alternativas de respuestas policotómicas, como las escalas tipo Likert; la cual puede tomar 
valores entre 0 y 1, donde: 0 significa confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total. 
Caballero, L. Vargas, J. Quivio, R. Ramón, P. Pastor, G. Gutiérrez, S. (2016, p. 
110), conceptualizan al coeficiente alfa de Cronbach como un índice de consistencia 
interna que toma valores entre 0 y 1 y sirve para comprobar si el instrumento que se está 
evaluando recoge información fiable que nos llevaría a conclusiones estables y 
consistentes o de lo contrario defectuosa que nos llevaría a conclusiones defectuosas. 








α = Coeficiente de alfa de Cronbach   
k =Número de ítems. 
ΣSᵢ²= Sumatoria de Varianza de los Ítems  
S²T   = Varianza de la suma de los Ítems   
George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las siguientes recomendaciones para evaluar los 
coeficientes de alfa de Cronbach: 
-Alta confiabilidad   0.90 a 1 es excelente 
- Fuerte confiabilidad 0.76 a 0,89 es bueno 
-Existe confiabilidad   0.70 a 0, 75 es aceptable 
- Baja confiabilidad 0.60 a 0,69 es cuestionable 
- No es confiable 0.50 a 0,59 es pobre 
- No es confiable 0 a 0, 49 es inaceptable 
La medición de los instrumentos se realizó mediante el uso del alfa de Cronbach, 
Primero se realizó una prueba piloto con una muestra de 15 encuestados para las dos 
















N de elementos 
.958 .960 22 
                             
Existe una alta confiabilidad en cuanto a la variable Autoevaluación Institucional 
situándose en el rango de 0.90 a 1 es excelente. 
Tabla 5 










N de elementos 
.966 .966 24 
             
Existe una alta confiabilidad en cuanto a la variable Clima Organizacional 















5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Estadística descriptiva 
Tabla 6 
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Variable 1A. Autoevaluación Institucional.  





Buena 9 50.0 50.0 50.0 
Alta 8 44.4 44.4 94.4 
Muy Alta 1 5.6 5.6 100.0 
Total 18 100.0 100.0  





Figura 5. Variable 1A.  Autoevaluación institucional.  





En la tabla 7 y figura 5 se observa que los administrativos manifiestan que la 
autoevaluación institucional fue buena, con un porcentaje de 50,00 %, un 44,4 % 
manifiesta que fue alta y un menor resultado de 5,6% manifiesta que fue muy alta. 
Tabla 8 
Etapa previa de sensibilización. Grupo de trabajo: Administrativos 





Buena 5 27.8 27.8 27.8 
Alta 11 61.1 61.1 88.9 
Muy Alta 2 11.1 11.1 100.0 
Total 18 100.0 100.0  
Nota. Dimensión 1 de Variable 1A. Etapa previa de sensibilización. 
 
Figura 6. Dimensión 1 de Variable 1A Etapa previa de sensibilización.  




 En la tabla 8 y figura 6 se observa que los administrativos manifiestan que la etapa 
previa de sensibilización fue alta con un porcentaje de 61,11 %, un 27,78 % manifiestan 
que fue buena y un 11,1 % está en la escala muy alta. 
 Tabla 9 
 Identificación de fortalezas y debilidades. Grupos de Trabajo; Administrativos 





Buena 8 44.4 44.4 44.4 
Alta 8 44.4 44.4 88.9 
Muy 
Alta 
2 11.1 11.1 100.0 
Total 18 100.0 100.0  




Figura 7. Dimensión 2 de Variable 1A. Identificación de fortalezas y debilidades Grupos 






En la tabla 9 y figura 7 se observa que los administrativos manifiestan que la 
identificación de fortalezas y debilidades fue buena y alta con un porcentaje de 44,4 % 
mientras que existe un menor porcentaje de 11,11% en la escala muy alta   
Tabla 10  
Elaboración de planes de mejora. Grupos de Trabajo; Administrativos 





Buena 6 33.3 33.3 33.3 
Alta 10 55.6 55.6 88.9 
Muy Alta 2 11.1 11.1 100.0 
Total 18 100.0 100.0  
Nota. Dimensión 3 de Variable 1 A.- Elaboración de planes de mejora 
 
 
Figura 8. Dimensión 3 de Variable 1A. Elaboración de planes de mejora.  




En la tabla 10   y figura 8 se observa que los administrativos manifiestan que la 
elaboración de planes de mejora fue alta con un porcentaje de 55,6 %, un 33,3 % 
manifiesta que fue buena, mientras que un 11,1% está en la escala muy alta. 
 Tabla 11 
Implementación de planes de mejora. Grupos de Trabajo: Administrativos 





Regular 1 5.6 5.6 5.6 
Buena 4 22.2 22.2 27.8 
Alta 7 38.9 38.9 66.7 
Muy 
Alta 
6 33.3 33.3 100.0 
Total 18 100.0 100.0  





Figura 9. Dimensión 4 de Variable 1A. Implementación de planes de mejora. Grupos de 
Trabajo: Administrativos 
En la tabla 11   y figura 9 se observa que los administrativos manifiestan que la 
implementación de planes de mejora fue alta con un porcentaje de 38,9 %, un 33,3 % 
manifiestan que fue muy alta, un 22,2 % dice que fue buena, mientras que un 5,6 % está en 





Variable 2A.Clima Organizacional 





Buena 1 5.6 5.6 5.6 
Alta 15 83.3 83.3 88.9 
Muy Alta 2 11.1 11.1 100.0 
Total 18 100.0 100.0  
Nota. Grupos de Trabajo: Administrativos 
 
Figura 10. Variable 2A. Clima organizacional.  
Grupo de trabajo: Administrativos. 
En la tabla 12 y figura 10 se observa que los administrativos manifiestan que el 
clima organizacional es alto, con un porcentaje de 83,3 %, mientras que un 11,1 % está en 









Dimensión 1 de variable 2A. Participación.  





Buena 8 44.4 44.4 44.4 
Alta 8 44.4 44.4 88.9 
Muy Alta 2 11.1 11.1 100.0 
Total 18 100.0 100.0  
Nota. Grupos de Trabajo: Administrativos 
 
Figura 11. Dimensión 1 de variable 2A. Participación.  
Grupo de trabajo: Administrativos. 
En la tabla 13 y figura 11 se observa que los administrativos manifiestan que la 
participación dentro del clima organizacional es bueno y alto, con un porcentaje de 44,4 %, 





Dimensión 2 de variable 2A. Comunicación  





Buena 9 50.0 50.0 50.0 
Alta 8 44.4 44.4 94.4 
Muy Alta 1 5.6 5.6 100.0 
Total 18 100.0 100.0  
  
Nota. Grupos de Trabajo: Administrativos 
 







En la tabla 14 y figura 12 se observa que los administrativos manifiestan que la 
comunicación dentro del clima organizacional es buena, con un porcentaje de 50%, un 
44,4 manifiestan que es alto, mientras que un 5,6 % manifiesta que es muy alta.   
Tabla 15 
Dimensión 3 de variable 2A. Confianza 





Buena 9 50.0 50.0 50.0 
Alta 6 33.3 33.3 83.3 
Muy Alta 3 16.7 16.7 100.0 
Total 18 100.0 100.0  
Nota. Grupos de Trabajo: Administrativos 
 
Figura 13. Dimensión 3 de variable 2A. Confianza  




En la tabla 15 y figura 13 se observa que los administrativos manifiestan que la 
confianza dentro del clima organizacional es buena, con un porcentaje de 50%, un 33,3% 
manifiestan que es alto, mientras que un 16,7 % manifiesta que es muy alta.   
Tabla 16 
Dimensión 4 de variable 2A. Motivación 





Buena 7 38.9 38.9 38.9 
Alta 10 55.6 55.6 94.4 
Muy Alta 1 5.6 5.6 100.0 
Total 18 100.0 100.0  
Nota. Grupos de Trabajo: Administrativos 
 
Figura 14. Dimensión 4 de variable 2A. Motivación 




En la tabla 16   y figura 14 se observa que los administrativos manifiestan que la 
motivación dentro del clima organizacional es alta, con un porcentaje de 55,6%, un 38,9% 
manifiestan que es buena, mientras que un 5,6 % manifiesta que es muy alta.   
Tabla 17 





































































3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
Perdi
dos 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Media 4.0000 4.6667 4.6667 4.6667 5.0000 4.3333 4.3333 4.0000 4.0000 4.3333 
Mediana 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 
Desv. típ. .00000 .57735 .57735 .57735 .00000 .57735 .57735 .00000 .00000 .57735 




1.225 1.225 1.225 1.225 1.225 1.225 1.225 1.225 1.225 1.225 
Asimetría  -1.732 -1.732 -1.732  1.732 1.732   1.732 
           
 
Tabla 18 






Nota. Grupos de Trabajo: Directivos 
 
 








Figura 15. Variable 1A. Autoevaluación Institucional. Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 18   y figura 15 se observa que los directivos manifiestan que la 
autoevaluación institucional fue alta, con un porcentaje del 100%. 
Tabla 19 
Dimensión 1 de Variable 1A. Etapa previa de sensibilización 





Alta 1 33.3 33.3 33.3 
Muy Alta 2 66.7 66.7 100.0 
Total 3 100.0 100.0  
  Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Directivos 
    
 





Figura 16.  Dimensión 1 de Variable 1A. Etapa previa de sensibilización. 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 19   y figura 16 se observa que los directivos manifiestan que la etapa 
previa de sensibilización fue muy alta con un porcentaje de 66,67 %, un 33,33 % 
manifiestan que fue alta.  
Tabla 20 
Dimensión 2 de Variable 1A. Identificación de fortalezas y debilidades 





Alta 1 33.3 33.3 33.3 
Muy Alta 2 66.7 66.7 100.0 
Total 3 100.0 100.0  






Figura 17.  Dimensión 2 de Variable 1A. Identificación de fortalezas y debilidades. 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 20   y figura 17 se observa que los directivos manifiestan que la 
identificación de fortalezas y debilidades fue muy alta con un porcentaje de 66,67 % y un 
33,33 % manifiestan que fue muy alta.   
Tabla 21 
Dimensión 3 de Variable 1A. Elaboración de planes de mejora 
  





Alta 1 33.3 33.3 33.3 
Muy Alta 2 66.7 66.7 100.0 
Total 3 100.0 100.0  






Figura 18.  Dimensión 3 de Variable 1A. Elaboración de planes de mejora. 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 21   y figura 18 se observa que los directivos manifiestan que la 
elaboración de planes de mejora fue muy alta con un porcentaje de 66,67 % y un 33,33 % 
manifiestan que fue alta. 
Tabla 22 
Dimensión 4 de Variable 1A. Implementación de planes de mejora 




Válidos Muy Alta 3 100.0 100.0 100.0 







Figura 19.  Dimensión 4 de Variable 1A. Implementación de planes de mejora. 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 22 y figura 19 se observa que los directivos manifiestan que la 
implementación de planes de mejora fue muy alta con un porcentaje de 100 %.   
 
Tabla 23 
Variable 2A. Clima Organizacional- Directivos 





Alta 2 66.7 66.7 66.7 
Muy Alta 1 33.3 33.3 100.0 
Total 3 100.0 100.0  
 





Figura 20.  Variable 2A. Clima Organizacional 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 23   y figura 20 se observa que los directivos manifiestan el clima 
organizacional es alto con un porcentaje de 66,67 % y un 33,33 % manifiestan que es muy 
alta.  
Tabla 24 
Dimensión 1 de Variable 2A. Participación 





Alta 2 66.7 66.7 66.7 
Muy Alta 1 33.3 33.3 100.0 
Total 3 100.0 100.0  






Figura 21.  Dimensión 1 de Variable 2A. Participación 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 24   y figura 21 se observa que los directivos manifiestan que la 
participación dentro del clima organizacional es alta con un porcentaje de 66,67 % y un 
33,33 % manifiestan que es muy alta.  
Tabla 25 
Dimensión 2 de Variable 2A. Comunicación 




Válidos Alta 3 100.0 100.0 100.0 
 







Figura 22.  Dimensión 2 de Variable 2A. Comunicación 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 25   y figura 22 se observa que los directivos manifiestan la 
comunicación dentro del clima organizacional es alta con un porcentaje del 100%. 
Tabla 26 
Dimensión 3 de Variable 2A. Confianza 




Válidos Alta 3 100.0 100.0 100.0 
 






Figura 23.  Dimensión 3 de Variable 2A. Confianza 
Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 26   y figura 23 se observa que los directivos manifiestan que la 
confianza dentro del clima organizacional es alta con un porcentaje del 100%. 
Tabla 27 
Dimensión 4 de Variable 2A. Motivación 





Alta 2 66.7 66.7 66.7 
Muy Alta 1 33.3 33.3 100.0 
Total 3 100.0 100.0  







Figura 24.  Dimensión 4 de Variable 2A. Motivación Grupos de Trabajo: Directivos 
En la tabla 27   y figura 24 se observa que los directivos manifiestan que la 
motivación dentro del clima organizacional es alta con un porcentaje de 66,67 % y un 













































































7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 
Perdi
dos 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Media 3.4286 3.5714 3.7143 3.4286 3.5714 3.7143 3.5714 3.5714 3.7143 3.5714 
Mediana 3.0000 3.0000 4.0000 3.0000 3.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 
Desv. típ. .53452 .78680 .75593 .97590 .78680 .75593 .53452 .53452 .75593 .53452 
Varianza .286 .619 .571 .952 .619 .571 .286 .286 .571 .286 




.794 .794 .794 .794 .794 .794 .794 .794 .794 .794 
Curtosis -2.800 .273 -.350 .042 .273 -.350 -2.800 -2.800 -.350 -2.800 
Error típ. 
de curtosis 
1.587 1.587 1.587 1.587 1.587 1.587 1.587 1.587 1.587 1.587 
 
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Jefes de taller 
Tabla 29 
Variable 1A. Autoevaluación Institucional.  





Buena 4 57.1 57.1 57.1 
Alta 3 42.9 42.9 100.0 
Total 7 100.0 100.0  






Figura 25.  Variable 1A. Autoevaluación Institucional Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 29 y figura 25 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
autoevaluación institucional fue buena con un porcentaje de 57,14% y un 42,86 % 
manifiestan que fue alta.  
Tabla 30 
Dimensión 1 de Variable 1A. Etapa previa de sensibilización 





Buena 4 57.1 57.1 57.1 
Alta 2 28.6 28.6 85.7 
Muy Alta 1 14.3 14.3 100.0 
Total 7 100.0 100.0  






Figura 26.  Dimensión 1 de Variable 1A. Etapa previa de sensibilización  Grupos 
de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 30   y figura 26 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
etapa previa de sensibilización fue buena con un porcentaje de 57,14 %, un 28,57 
manifiesta que fue alta y un 14,29 % manifiestan que fue muy alta.  
Tabla 31 
Dimensión 2 de Variable 1A. Identificación de fortalezas y debilidades 





Buena 3 42.9 42.9 42.9 
Alta 3 42.9 42.9 85.7 
Muy Alta 1 14.3 14.3 100.0 
Total 7 100.0 100.0  
 







Figura 27.  Dimensión 2 de Variable 1A. Identificación de fortalezas y debilidades. 
Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 31   y figura 27 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
identificación de fortalezas y debilidades fue buena y alta con un porcentaje de 42,86 % y 
un 14,29 % manifiestan que fue muy alta.  
Tabla 32 
Dimensión 3 de Variable 1A. Elaboración de planes de mejora 





Regular 1 14.3 14.3 14.3 
Buena 3 42.9 42.9 57.1 
Alta 2 28.6 28.6 85.7 
Muy Alta 1 14.3 14.3 100.0 
Total 7 100.0 100.0  





Figura 28.  Dimensión 3 de Variable 1A. Elaboración de los planes de mejora 
 Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 32   y figura 28 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
elaboración de planes de mejora fue buena con un porcentaje de 42,86 %, un 28,57 
manifiesta que fue alta,   y un 14,29 % manifiestan que fue regular y muy alta.  
Tabla 33 
Dimensión 4 de Variable 1A. Implementación de planes de mejora 





Buena 4 57.1 57.1 57.1 
Alta 2 28.6 28.6 85.7 
Muy Alta 1 14.3 14.3 100.0 
Total 7 100.0 100.0  




Figura 29.  Dimensión 4 de Variable 1A. Implementación de planes de mejora 
 Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 33 y figura 29 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
implementación de planes de mejora fue buena con un porcentaje de 57,14 %, un 28,57% 
manifiesta que fue alta,   y un 14,29 % manifiestan que fue muy alta.  
Tabla 34 
Variable 2A. Clima organizacional-Jefes de taller 





Buena 3 42.9 42.9 42.9 
Alta 3 42.9 42.9 85.7 
Muy Alta 1 14.3 14.3 100.0 
Total 7 100.0 100.0  






Figura 30.  Variable 2A. Clima organizacional. Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 34 y figura 30 se observa que los jefes de taller manifiestan que el clima 
organizacional es buena y alta con un porcentaje de 42,86 % y un 14,29 % manifiesta que 
es muy alta.  
Tabla 35 
Dimensión 1 de Variable 2A. Participación 





Buena 3 42.9 42.9 42.9 
Alta 4 57.1 57.1 100.0 
Total 7 100.0 100.0  









Figura 31. Dimensión 1 de Variable 2A. Participación. Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 35   y figura 31 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
participación dentro del clima organizacional es alta con un porcentaje de 57,14 % y un 
42,86 % manifiesta que es buena.  
Tabla 36 
Dimensión 2 de Variable 2A. Comunicación 





Buena 3 42.9 42.9 42.9 
Alta 4 57.1 57.1 100.0 
Total 7 100.0 100.0  








Figura 32. Dimensión 2 de Variable 2A. Comunicación. Grupos de Trabajo: Jefes de 
taller 
En la tabla 36 y figura 32 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
comunicación dentro del clima organizacional es alta con un porcentaje de 57,14 % y un 
42,86 % manifiesta que es buena.  
Tabla 37 
Dimensión 3 de Variable 2A. Confianza 





Buena 3 42.9 42.9 42.9 
Alta 3 42.9 42.9 85.7 
Muy Alta 1 14.3 14.3 100.0 
Total 7 100.0 100.0  





Figura 33. Dimensión 3 de Variable 2A. Confianza. Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 37   y figura 33 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
confianza dentro del clima organizacional es buena y alta con un porcentaje de 42,86 % y 
un 14,29 % manifiesta que es muy alta.  
Tabla 38 
Dimensión 4 de Variable 2A. Motivación 





Buena 3 42.9 42.9 42.9 
Alta 4 57.1 57.1 100.0 
Total 7 100.0 100.0  






Figura 34. Dimensión 4 de Variable 2A. Motivación. Grupos de Trabajo: Jefes de taller 
En la tabla 38   y figura 34 se observa que los jefes de taller manifiestan que la 
motivación dentro del clima organizacional es   alta con un porcentaje de 57,14 % y un 
42,66 % manifiesta que es buena. 
Tabla 39 
Estadísticos. Grupo de trabajo: Profesores 





















de planes de 
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Válidos 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
Media 3.9880 4.2410 4.3735 4.2530 4.3976 4.5904 4.0723 4.2410 4.3373 4.3253 
Mediana 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 
Desv. típ. .67162 .74228 .71073 .76259 .71465 .64461 .74544 .77444 .75348 .73432 
Varianza .451 .551 .505 .582 .511 .416 .556 .600 .568 .539 
Asimetría .014 -.422 -.687 -.466 -.759 -1.326 -.480 -.611 -.827 -.600 
Error típ. de 
asimetría 
.264 .264 .264 .264 .264 .264 .264 .264 .264 .264 
Curtosis -.728 -1.069 -.737 -1.131 -.675 .595 -.004 -.542 -.128 -.914 
Error típ. de 
curtosis 
.523 .523 .523 .523 .523 .523 .523 .523 .523 .523 





Variable 1A. Autoevaluación Institucional- profesores 





Buena 19 22.9 22.9 22.9 
Alta 46 55.4 55.4 78.3 
Muy Alta 18 21.7 21.7 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 
  






En la tabla 40   y figura 35 se observa que los profesores manifiestan que la 
autoevaluación institucional fue alta con un porcentaje de 55,42 % y un 14,29 % 
manifiesta que fue muy alta.  
Tabla 41 
Dimensión 1 de Variable 1A. Etapa previa de sensibilización 





Buena 15 18.1 18.1 18.1 
Alta 33 39.8 39.8 57.8 
Muy Alta 35 42.2 42.2 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 





En la tabla 41   y figura 36 se observa que los profesores manifiestan que la etapa 
previa de sensibilización fue muy alta con un porcentaje de 42,17 %, un 39,76 % 
manifiesta que fue alta y el 18,07% manifiesta que fue buena. 
Tabla 42 
Dimensión 2 de Variable 1A. Identificación de fortalezas y debilidades 





Buena 11 13.3 13.3 13.3 
Alta 30 36.1 36.1 49.4 
Muy Alta 42 50.6 50.6 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
 Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 
 
Figura 37.  Dimensión 2 de Variable 1A. Identificación de fortalezas y debilidades. 




En la tabla 42 y figura 37 se observa que los profesores manifiestan que la 
identificación de fortalezas y debilidades fue muy alta con un porcentaje de 50,60 %, un 
36,14 % manifiesta que fue alta y el 13,25% manifiesta que fue buena. 
Tabla 43 
Dimensión 3 de Variable 1A. Elaboración de planes de mejora 





Buena 16 19.3 19.3 19.3 
Alta 30 36.1 36.1 55.4 
Muy Alta 37 44.6 44.6 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 






 En la tabla 43 y figura 38 se observa que los profesores manifiestan que la 
elaboración de planes de mejora fue muy alta con un porcentaje de 44,58 %, un 36,14 % 
manifiesta que fue alta y el 19,28% manifiesta que fue buena. 
Tabla 44 
Dimensión 4 de Variable 1A. Implementación de planes de mejora 





Buena 11 13.3 13.3 13.3 
Alta 28 33.7 33.7 47.0 
Muy Alta 44 53.0 53.0 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 





En la tabla 44   y figura 39 se observa que los profesores manifiestan que la 
implementación de planes de mejora fue muy alta con un porcentaje de 53,01 %, un 33,73 
% manifiesta que fue alta y el 13,25% manifiesta que fue buena. 
Tabla 45 
Variable 2A. Clima Organizacional- profesores 





Buena 7 8.4 8.4 8.4 
Alta 20 24.1 24.1 32.5 
Muy Alta 56 67.5 67.5 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 





En la tabla 45   y figura 40 se observa que los profesores manifiestan que el clima 
organizacional es muy alto con un porcentaje de 67,47 %, un 24,10 % manifiesta que es 
alta y el 8,43% manifiesta que es buena. 
Tabla 46 
Dimensión 1 de Variable 2A. Participación 





Regular 2 2.4 2.4 2.4 
Buena 14 16.9 16.9 19.3 
Alta 43 51.8 51.8 71.1 
Muy Alta 24 28.9 28.9 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 





En la tabla 46 y figura 41 se observa que los profesores manifiestan que la 
participación dentro del clima organizacional es alta con un porcentaje de 51,81 %, un 
28,92 % manifiesta que es muy alta, el 16,87% manifiesta que es buena y el 2,41% 
manifiesta que es regular. 
Tabla 47 
Dimensión 2 de Variable 2A. Comunicación 





Regular 1 1.2 1.2 1.2 
Buena 14 16.9 16.9 18.1 
Alta 32 38.6 38.6 56.6 
Muy Alta 36 43.4 43.4 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 




En la tabla 47   y figura 42 se observa que los profesores manifiestan que la 
comunicación dentro del clima organizacional es muy alta con un porcentaje de 43,37%, 
un 38,56 % manifiesta que es alta, el 16,87% manifiesta que es buena y el 1,20% 
manifiesta que es regular. 
Tabla 48 
Dimensión 3 de Variable 2A. Confianza 





Regular 1 1.2 1.2 1.2 
Buena 11 13.3 13.3 14.5 
Alta 30 36.1 36.1 50.6 
Muy Alta 41 49.4 49.4 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 
 







En la tabla 48 y figura 43 se observa que los profesores manifiestan que la 
confianza dentro del clima organizacional es muy alta con un porcentaje de 49,40%, un 
36,14 % manifiesta que es alta, el 13,25% manifiesta que es buena y el 1,20% manifiesta 
que es regular. 
Tabla 49 
Dimensión 4 de Variable 2A. Motivación 





Buena 13 15.7 15.7 15.7 
Alta 30 36.1 36.1 51.8 
Muy Alta 40 48.2 48.2 100.0 
Total 83 100.0 100.0  
Nota. Tomado de la encuesta realizada al grupo de Trabajo: Profesores 
 
 




En la tabla 49   y figura 44 se observa que los profesores manifiestan que la 
Motivación dentro del clima organizacional es muy alta con un porcentaje de 48,19%, un 
36,14 % manifiesta que es alta y el 15,66% manifiesta que es buena. 
Estadística Inferencial 
La estadística inferencial es aquella que pretende probar hipótesis y estimar parámetros 
(Hernández, et al. 2014, p.299).  
Prueba de normalidad 
  La prueba de normalidad permite estudiar si el comportamiento de las variables 
numéricas siguen una distribución normal, una de las pruebas más conocidas es la prueba 
de Kolmogorov-Smirnov.  Los resultados de esta prueba indican si se debe rechazar o no 
la hipótesis nula de los datos. 
 El nivel de significancia para la prueba de Kolmogorov-Smirnov es de 5%; si el 
Pvalor de los datos es menor al nivel de significancia entonces se acepta la hipótesis 
alterna; lo que indica que la variable analizada no tiene una distribución normal por lo 
tanto se usarán pruebas estadísticas no paramétricas. Si el pvalor de los datos es mayor al 
nivel de significancia entonces se acepta la hipótesis nula; lo que indica que la variable 
analizada tiene una distribución normal por lo tanto se usarán pruebas estadísticas 
paramétricas. 
Planteamos la siguiente hipótesis estadística: 
Ho: Los resultados de la aplicación de la relación significativa entre el proceso de 
autoevaluación institucional y el clima organizacional de la institución educativa 
emblemática “San Juan” del distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 01   – Lima – 2016.  Tienen una distribución normal. 
H1 Los resultados de la aplicación de la relación significativa entre el proceso de 




emblemática “San Juan” del distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 01   – Lima – 2016. No tienen una distribución normal. 
Tabla 50 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 






N 111 111 
Parámetros normalesa,b 
Media 3.8829 4.4414 
Desviación típica .67067 .66993 
Diferencias más extremas 
Absoluta .281 .338 
Positiva .260 .204 
Negativa -.281 -.338 
Z de Kolmogorov-Smirnov 2.961 3.565 
Sig. asintót. (bilateral) .000 .000 
Nota. a. La distribución de contraste es la Normal. b. Se han calculado a 
partir de los datos. 
 
Los resultados de la prueba de normalidad de los datos, se aprecia en la tabla N° 
52, con un valor de significancia de .000, menor al valor permitido, lo que nos indica que 
las variables analizadas no tienen una distribución normal, entonces se rechaza la Hipótesis 
nula y se acepta la alterna. 
Para este caso elegimos la prueba no paramétrica de Spearman. 
Coeficiente de correlación de Spearman 
“Son coeficientes utilizados para relacionar estadísticamente escalas tipo Likert”. 
(Hernández, et al. 2014, p.322).  
 El coeficiente de correlación de Spearman puede variar de -1.00 a +1.00, donde:   
 -1.00= correlación negativa perfecta. 
-0.90= correlación negativa muy fuerte. 
-0.75= correlación negativa considerable. 




-0.25= correlación negativa débil. 
-0.10= correlación negativa muy débil. 
0.00= No existe correlación alguna entre las variables. 
+0.10= Correlación positiva muy débil. 
+0.25= Correlación positiva débil. 
+0.50= correlación positiva media. 
+0.75= correlación positiva considerable. 
+0.90= correlación positiva muy fuerte. 
+1.00= correlación positiva perfecta. 
Contrastación de Hipótesis  
Prueba estadística de la hipótesis general 
1. Planteamiento de la hipótesis estadística General: 
Ho: N0 existe relación significativa  entre el proceso de autoevaluación Institucional  y el 
Clima Organizacional  de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito  de 
San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 2016. 
H1: Existe relación significativa  entre el proceso de autoevaluación Institucional y el 
Clima Organizacional  de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito  de 
San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 2016. 
Tabla 51 
Correlaciones: Hipótesis general 





Rho de Spearman 
Variable 2 .- Clima 
Organizacional 
Coeficiente de correlación 1.000 .781** 
Sig. (bilateral) . .000 




Coeficiente de correlación .781** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 111 111 






Se rechaza la hipótesis nula y acepta la alterna. 
Como se observa en la tabla 53, existe relación significativa entre el proceso de 
autoevaluación Institucional y el Clima Organizacional de la Institución Educativa 
Emblemática “San Juan” según la correlación de Spearman de 0.781**, representando esta 
una aceptable asociación con un nivel de correlación positiva considerable.  
Hipótesis especificas 
Ho: No existe relación significativa  entre el nivel de participación y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima - 2016. 
H1: Existe relación significativa  entre el nivel de participación y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima - 2016. 
Tabla 52 
Correlaciones: Nivel de participación- Autoevaluación Institucional 















Sig. (bilateral)  .000 
N 111 111 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 111 111 
Nota. **.La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 




Como se observa en la tabla 54, existe relación significativa entre el nivel de 
participación y en el proceso de autoevaluación Institucional de la Institución Educativa 
Emblemática “San Juan” según la correlación de Spearman de 0.762**, representando ésta 
una aceptable asociación con un nivel de correlación positiva considerable.  
 Ho: No existe relación significativa  entre el nivel de comunicación y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima - 2016. 
H1: Existe relación significativa  entre el nivel de comunicación y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima - 2016. 
Tabla 53 
Correlaciones: Nivel de Comunicación- Autoevaluación Institucional 
















Sig. (bilateral) . .000 
N 111 111 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 111 111 
Nota. **. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Se rechaza la hipótesis nula y acepta la alterna. 
Como se observa en la tabla 55, existe relación significativa entre el nivel de 




Emblemática “San Juan” según la correlación de Spearman de 0.875**, representando ésta 
una aceptable asociación con un nivel de correlación positiva considerable.  
Ho: No existe relación significativa  entre el nivel de confianza y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima - 2016. 
H1: Existe relación significativa  entre el nivel de confianza y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima- 2016. 
Tabla 54 
Correlaciones: Nivel de Confianza- Autoevaluación Institucional 















Sig. (bilateral) . .000 
N 111 111 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 111 111 
Nota. **.La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
 
Se rechaza la hipótesis nula y acepta la alterna. 
Como se observa en la tabla 56, existe relación significativa entre el nivel de 
confianza y en el proceso de autoevaluación Institucional de la Institución Educativa 
Emblemática “San Juan” según la correlación de Spearman de 0.760**, representando ésta 




Ho: No existe relación significativa  entre el nivel de motivación y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima - 2016. 
H1: Existe relación significativa  entre el nivel de motivación y en el proceso de 
autoevaluación Institucional de la institución educativa emblemática “San Juan” del 
distrito  de San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – 
Lima - 2016. 
Tabla 55 
Correlaciones: Nivel de Motivación- Autoevaluación Institucional 















Sig. (bilateral)  .000 
N 111 111 






Sig. (bilateral) .000 . 
N 111 111 
 Nota. **.La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Se rechaza la hipótesis nula y acepta la alterna. 
Como se observa en la tabla 57, existe relación significativa entre el nivel de 
motivación y en el proceso de autoevaluación Institucional de la Institución Educativa 
Emblemática “San Juan” según la correlación de Spearman de 0.875**, representando ésta 
una aceptable asociación con un nivel de correlación positiva considerable.  
 5.3 Discusión de los resultados  
En la presente investigación se demostró que existe relación directa y significativa 




educativa emblemática “San Juan” del distrito de San Juan de Miraflores, con una 
correlación Rho= 0.781(correlación positiva considerable); mientras que López (2016) en 
su tesis titulada  “La autoevaluación institucional y el desempeño docente en la calidad del 
servicio educativo que brinda la escuela de educación básica “Crnl. Félix Humberto Pineda 
Correa” del cantón Arenillas, año lectivo 2013 – 2014” demostró que existe una 
correlación Rho = 0.666 (positiva media), situándose  por debajo de los resultados con 
respecto a la variable autoevaluación institucional en la presente investigación.  En cuanto 
a la variable Clima organizacional, Mendoza (2012) en su tesis “Clima organizacional y 
rendimiento académico en estudiantes de tercero de secundaria en una Institución 
educativa de Ventanilla”, demostró que existe una correlación Rho=0.381 (positiva débil) 
entre el clima organizacional y el rendimiento académico en alumnos del tercer grado de 
secundaria en una institución educativa de Ventanilla, situándose sus resultados muy por 
debajo con respecto a la presente investigación.  
En la dimensión “participación” en el presente estudio al realizar la estadística 
descriptiva se encontró que el nivel de participación de los profesores es alta con un 
porcentaje de 51,81%; mientras que Morales (2010) en su tesis “Participación social y 
gestión escolar. El caso del programa escuelas de calidad en Tijuana” encontró que la 
participación de docentes en actividades distintas a la escolar es media con un porcentaje 
de 67 %. Cabe destacar que la puntuación en la Escala de Likert utilizada en la presente 
investigación fue: Baja (1), Regular (2), Buena (3), Alta (4), Muy alta (5), mientras que 
Morales utilizó las escalas Muy baja (1-25), Baja (25-50), Media (51-75), Alta (76-100); lo 
que indica que existe concordacia entre los resultados obtenidos en ambas investigaciones. 
Respecto a la dimensión “comunicación” en el presente trabajo se demostró que 
existe relación directa y significativa entre la comunicación y el proceso de autoevaluación 




de Miraflores con una correlación Rho=0,875(correlación positiva considerable); mientras 
que Roca (2012) en su tesis titulada “Relación entre la comunicación interna y la cultura 
organizacional de la Facultad de Ciencias de Educación de la Universidad Nacional San 
Cristóbal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-II”, demostró que existe una correlación 
de Rho= 0,613(correlación positiva media) entre la dimensión comunicación operativa y la 
cultura organizacional, situándose este por debajo de los resultados en cuanto a las 
dimensión comunicación en la presente investigación. 
En cuanto a la dimensión “Motivación” en el presente trabajo se demostró que 
existe relación directa y significativa entre la motivación y el proceso de autoevaluación 
institucional en la Institucional Educativa Emblemática “San Juan” del distrito de San Juan 
de Miraflores con una correlación Rho=0,854 (correlación positiva considerable);  , 
mientras que Morales (2016) en su tesis titulada: “La motivación y el desempeño laboral 
de los docentes de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Alas Peruanas, 
Andahuaylas” demostró que existe una correlación de Rho=0,773 ( correlación positiva 
considerable) entre la motivación y el desempeño laboral de los docentes de la facultad de 
Ingeniería de la Universidad Alas Peruanas, Andahuaylas; resultados que coinciden con la 













1. Entre la autoevaluación institucional y el clima organizacional existe una  relación 
directa (r=0,781) y significativa (pvalor = 0,000) con un nivel de correlación   positiva 
considerable  en la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito de San Juan 
de Miraflores de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 2016. 
2. Entre el nivel de participación y en el proceso de autoevaluación existe relación 
directa (r=0,762) y significativa (pvalor 0,000) con un nivel de correlación  positiva 
considerable en la Institucional Educativa Emblemática “San Juan” del distrito  de San 
Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 2016. 
3. Entre el nivel de comunicación y en el proceso de autoevaluación existe relación 
directa (r=0,875) y significativa ( pvalor 0,000) con un nivel de correlación positiva 
considerable en la Institucional Educativa Emblemática “San Juan” del distrito  de San 
Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 2016. 
4. Entre el nivel de confianza y  el proceso de autoevaluación Institucional existe 
relación directa (r=0,760) y significativa ( pvalor 0,000) con un nivel de correlación 
positiva considerable en la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito  de 
San Juan de Miraflores  de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01   – Lima - 2016. 
5. Entre el nivel de motivación y en el proceso de autoevaluación Institucional existe 
relación directa (r=0,854) y significativa ( pvalor 0,000)con un nivel de  correlación 
positiva considerable en la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito  de 









1. Realizar autoevaluaciones en forma permanente para establecer las fortalezas y 
debilidades a nivel institucional, permitiendo de esta manera la mejora continua. 
2. Realizar investigaciones relacionadas con clima organizacional para conocer las 
percepciones que los maestros tienen de las estructuras y procesos que ocurren en 
su medio laboral ya que estos influyen en forma directa en la conducta y el 
comportamiento de sus miembros. 
3. Desarrollar investigaciones de corte cuasi experimental en aquellas instituciones 
que aún no han realizado su autoevaluación con el fin de analizar con más 
profundidad el proceso y plantear los planes de mejora. 
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Matriz de consistencia 
La Autoevaluación  Institucional y el Clima Organizacional  de la Institución Educativa Emblemática “San Juan” del distrito de San Juan de 
Miraflores de la  Unidad de Gestión Educativa Local N° 01– Lima - 2016 
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Cuestionarios de encuestas 
Cuestionario sobre Autoevaluación Institucional 
Estimado docente, el presente cuestionario es un instrumento que tiene como objetivo dar 
a conocer cómo se realizó el proceso de autoevaluación Institucional en la Institución 
educativa emblemática “San Juan” del distrito de San Juan de Miraflores. 
 En tal sentido invoco su colaboración seria y responsable a las interrogantes 
planteadas. Sus respuestas son confidenciales y anónimas. GRACIAS POR SU 
COLABORACIÓN. 
Instrucciones: Marca con (X) la alternativa que considere conveniente según la valoración 
establecida. 
Cargo: ____________________________________ 
Bajo Regular Buena Alta 
 
Muy alta 








1 2 3 4 5 
1 ¿Cómo fue la convocatoria a las reuniones para conformar el 
equipo de autoevaluación institucional? 
     
2 ¿Cómo considera que fue la elaboración del plan de trabajo y 
el cronograma de actividades para realizar la autoevaluación 
institucional? 
     
3 ¿Cómo considera que fue la formación de equipos y sub 
comisiones de trabajo por parte de la comisión de 
autoevaluación? 
     
4 ¿En qué grado le parece que la comisión de autoevaluación 
realizó la convocatoria para los integrantes de apoyo en el 
proceso de autoevaluación?  
 
     
5 ¿Cómo le parece que fue la convocatoria para realizar la 
charla para los integrantes de apoyo en el proceso de 
autoevaluación? 
     
6 ¿Cómo considera que fue el diseño de estrategias de 
sensibilización y motivación para informar a los miembros 
de la comunidad educativa sobre los beneficios de la 
autoevaluación? 
     
7 ¿Cómo valora las reuniones realizadas con los docentes para 
informar sobre los beneficios de la autoevaluación 
institucional? 
 
     
8 ¿Cómo valora las reuniones realizadas con padres de familia 
para informar sobre los beneficios de la autoevaluación 
institucional? 





9 ¿Cómo valora las reuniones realizadas con los estudiantes 
para informarles sobre el proceso de autoevaluación 
institucional? 
     
10 ¿Cómo valora el liderazgo del director de la institución 
educativa en el proceso de autoevaluación institucional? 
     
11 ¿Cómo valora la encuesta realizada a la plana directiva para 
recoger información acerca de las fortalezas y debilidades de 
la institución educativa?  
     
12 ¿Cómo valora la encuesta realizada a los docentes para 
recoger información acerca de las fortalezas y debilidades de 
la institución educativa? 
     
13 ¿Cómo valora la encuesta realizada a los padres de familia 
para recoger información acerca de las fortalezas y 
debilidades de la institución educativa? 
     
14 ¿Cómo valora la encuesta realizada a los estudiantes para 
recoger información acerca de las fortalezas y debilidades de 
la institución educativa? 
     
15 ¿Cómo fue el nivel de trabajo de la comisión de 
autoevaluación en cuanto al procesamiento de la 
información recopilada? 
     
16 ¿Cómo considera que fue el nivel de reflexión de la 
comunidad educativa sobre la información encontrada? 
     
17 ¿Cómo valora la   elaboración de los planes de mejora a 
partir de la información encontrada? 
     
18 ¿Cómo considera que fue el nivel de trabajo por parte de la 
comisión de autoevaluación para incluir los planes de mejora 
en el plan anual de trabajo (PAT)? 
     
19 ¿En qué nivel la comisión de autoevaluación consolidó el 
trabajo realizado a lo largo de todo el proceso? 
     
20 ¿Cómo considera que fue el nivel de elaboración del informe 
de autoevaluación? 
     
21 ¿Cómo considera que fue la difusión del informe de 
autoevaluación a la comunidad educativa? 
     
22 ¿Qué valoración le daría a la realización de la 
implementación de los planes de mejora? 





Cuestionario sobre Clima organizacional 
Estimado(a) encuestado, el presente cuestionario es un instrumento que tiene como 
objetivo recoger información acerca de cómo se encuentra el clima organizacional en la 
Institución educativa emblemática “San Juan” del distrito de San Juan de Miraflores. 
 En tal sentido invoco su colaboración seria y responsable a las interrogantes 
planteadas. Sus respuestas son confidenciales y anónimas. GRACIAS POR SU 
COLABORACIÓN. 
Instrucciones: Marca con (X) la alternativa que considere conveniente según la valoración 
establecida 
Cargo: ____________________________________ 
Bajo Regular Buena Alta 
Muy alta 
 
1 2 3 4 5 
 
N° Clima organizacional 
Valoración 
1 2 3 4 5 
1 ¿Cómo le parece que es la participación por parte de la 
administración educativa en las actividades de su Institución 
educativa?  
     
2 ¿Cómo le parece que es la participación del profesorado en 
las actividades de su Institución educativa? 
     
3 ¿Cómo le parece que es la participación de los directivos en 
las asambleas de la Institución Educativa? 
     
4 ¿Cómo le parece que es la participación del profesorado en 
las asambleas de la Institución Educativa? 
     
5 ¿Propicia la participación del profesorado en las 
deliberaciones y decisiones importantes? 
     
6 ¿Cómo le parece que se está produciendo la comunicación 
con el equipo directivo y el profesorado de su Institución 
Educativa? 
     
7 ¿Cómo están organizados los espacios y horarios de la 
Institución Educativa en la comunicación? 
     
8 ¿Cómo es la participación de los trabajos en equipo por parte 
del equipo directivo y los integrantes de la comunidad 
educativa? 
     
9 ¿Cómo percibe el respeto que existe del equipo directivo 
hacia los profesores? 
     
10 ¿Cómo percibe el respeto que existe de los alumnos hacia el 
profesorado? 
     
11 ¿Cuál es el nivel de participación de los profesores y el 
equipo directivo en la elaboración de las normas de 
convivencia? 
     
12 ¿Cuál es el nivel de cumplimiento de las normas de 
convivencia que se fijan en la Institución Educativa? 
     
13 ¿Cómo le parece que es el grado de confianza entre el 
equipo directivo?  





14 ¿Cómo le parece que es el grado de confianza entre los 
miembros del profesorado de su Institución educativa? 
     
15 ¿Cómo le parece que es el grado de sinceridad en las 
relaciones interpersonales con el equipo directivo de su 
Institución Educativa? 
     
16 ¿Cómo le parece que es el grado de sinceridad en las 
relaciones interpersonales entre el profesorado de su 
Institución Educativa? 
     
17 ¿Cómo le parece que es el grado de satisfacción laboral 
existente entre el equipo directivo y el profesorado de su 
Institución Educativa? 
     
18 ¿Cómo le parece el apoyo que brinda el equipo directivo a 
los miembros de la comunidad educativa? 
     
19 ¿En qué grado apoya el equipo directivo en la resolución de 
problemas laborales? 
     
20 ¿Cómo le parece que percibe el profesorado su prestigio 
profesional (cómo cree que se le valora)? 
     
21 ¿Cómo le parece que es el grado de reconocimiento del 
trabajo que se realiza en la Institución Educativa? 
     
22 ¿En qué grado le parece que el profesorado se siente 
motivado con su trabajo en el aula? 
     
23 ¿Cómo considera que es el grado de autonomía de gestión 
del equipo directivo? 
     
24 ¿Cómo considera que es el grado de autonomía pedagógica 
del profesorado? 


















Estadísticos de la prueba de confiabilidad 
 
Estadísticos de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach Variable 
autoevaluación Institucional 
 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Ítem 1 75.1333 191.410 .513 .959 
Ítem 2 74.6667 187.667 .637 .957 
Ítem 3 74.8000 189.600 .745 .956 
Ítem 4 74.7333 182.210 .842 .955 
Ítem 5 74.8667 189.981 .712 .957 
Ítem 6 75.0667 191.210 .764 .956 
Ítem 7 75.1333 189.410 .755 .956 
Ítem 8 75.2000 195.457 .398 .960 
Ítem 9 75.0667 190.781 .532 .959 
Ítem 10 74.4667 184.838 .766 .956 
Ítem 11 74.8667 188.552 .785 .956 
Ítem 12 74.7333 182.352 .773 .956 
Ítem 13 74.8667 181.124 .800 .955 
Ítem 14 74.9333 188.924 .605 .958 
Ítem 15 74.8000 187.743 .741 .956 
Ítem 16 75.1333 189.552 .657 .957 
Ítem 17 75.0667 183.781 .757 .956 
Ítem 18 74.9333 183.495 .709 .957 
Ítem 19 74.7333 182.781 .819 .955 
Ítem 20 74.8000 187.314 .761 .956 
Ítem 21 75.0000 187.429 .667 .957 














Estadísticos de la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach Variable Clima 
Organizacional 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 







Cronbach si se 
elimina el 
elemento 
Ítem 23 82.2667 259.067 .459 .967 
Ítem 24 81.9333 250.352 .761 .964 
Ítem 25 81.6000 246.114 .773 .964 
Ítem 26 81.9333 250.352 .761 .964 
Ítem 27 82.0000 250.286 .763 .964 
Ítem 28 82.1333 247.695 .799 .964 
Ítem 29 81.8000 246.743 .764 .964 
Ítem 30 81.9333 250.781 .744 .965 
Ítem 31 81.5333 243.981 .755 .964 
Ítem 32 82.0667 247.495 .796 .964 
Ítem 33 82.4000 256.114 .562 .966 
Ítem 34 82.0000 248.714 .686 .965 
Ítem 35 81.7333 245.352 .764 .964 
Ítem 36 82.0000 251.286 .655 .965 
Ítem 37 81.6000 248.114 .769 .964 
Ítem 38 82.1333 252.267 .701 .965 
Ítem 39 81.8000 244.457 .781 .964 
Ítem 40 81.8667 250.695 .753 .964 
Ítem 41 81.8000 248.314 .711 .965 
Ítem 42 81.7333 249.781 .736 .965 
Ítem 43 82.1333 253.838 .575 .966 
Ítem 44 82.0000 247.000 .809 .964 
Ítem 45 81.7333 248.067 .731 .965 
Ítem 46 81.6000 247.971 .774 .964 
 
 
